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  الدورة السابعة والستون
  *من جدول الأعمال المؤقت) ب (٢٨البند 

تنفيذ نتـائج المـؤتمر العـالمي       : النهوض بالمرأة 
الرابــع المعــني بــالمرأة ونتــائج دورة الجمعيــة  

        العامة الاستثنائية الثالثة والعشرين
  تحسين وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة    
  مين العام تقرير الأ    

  

  موجز  
، يقدم هذا التقرير معلومات عن وضع المـرأة في          ٦٥/١٩١عملا بقرار الجمعية العامة       

منظومة الأمم المتحدة، تتضمن آخر الإحصاءات المتوفرة ومعلومـات عمـا أحـرز مـن تقـدم في             
تحقيــق التــوازن بــين الجنــسين ومــا اعتــرض ســبيله مــن عقبــات، إضــافة إلى توصــيات للتعجيــل   

فعلى طول فتـرة الـسنتين الـتي يـشملها هـذا التقريـر، وتمتـد مـن              .لتقدم المحرز في هذا المضمار    با
ــاير /كــانون الثــاني ١ ، ســجلت نــسبة تمثيــل  ٢٠١١ديــسمبر / كــانون الأول٣١ إلى ٢٠١٠ين

 في المائـة    ٣٩,٩المرأة في الفئة الفنية والفئات العليا في منظومة الأمم المتحدة ارتفاعا طفيفا من              
   في المائـة، وتراجعـاً عـن        ٠,٨، أي بزيـادة قـدرها       ٢٠١١ في المائة عـام      ٤٠,٧ إلى   ٢٠٠٩ عام
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وتوجد أعلـى   ). ٢٠٠٩-٢٠٠٧( في المائة في فترة التقرير السابق        ١,٥الزيادة المسجلة بمقدار    
 في ٢٧,٤ بنـسبة  ٢- في المائـة وأقلـها في الرتبـة مـد    ٦٠,٢ بنسبة   ١-نسب النساء في الرتبة ف    

ــة مم ــ ــل    المائ ــسبة التمثي ــة ون ــة معكوســة فيمــا بــين الرتب في  ولم يتحقــق التكــافؤ إلا . ا يمثــل علاق
وتميزت الأمانة العامة، وهي أكبر كيان في منظومة الأمم المتحدة، بتحقيـق            . المستويين الأدنيين 

 في ٦,٨( في المائــة ٢٩,٤ في المائــة إلى ٢٢,٦زيــادة قياســية في رتبــة وكيــل الأمــين العــام مــن  
ــة ــام      . )المائ ــة الأمــين الع علــى أن الجمــع بــين الانخفــاض المــسجل في الوظــائف المــصنفة في رتب

وبـين الزيـادات الطفيفـة المـسجلة في جميـع الرتـب              ٢-المساعد والوظائف المصنفة في الرتبة ف     
ــسبة إلى   ــؤدي إلى انخفــاض الن ــدار  ٣٨,٧ الأخــرى، ي ــة أي بمق ــة٠,٣ في المائ ــر  . في المائ ويظه

 ١٩ أن ٢٠١١  و٢٠٠٠هات منظومة الأمـم المتحـدة خـلال الفتـرة مـا بـين       تحليل بيانات اتجا 
المائـة   في ٢٠شـهدت زيـادات بنـسب تفـوق         موظفـا أو أكثـر     ٢٠ كيانا يعمل بها     ٢٧من بين   
 كيانـات زيـادات بنـسب تفـوق         ١٠؛ بينما سجلت     وما فوقها  ١-النساء في الرتبة مد   في تمثيل   

ويــدل ارتفــاع  .ثيــل النــساء في كيــانين اثــنين  نقطــة مئويــة؛ وتــضاعف أكثــر مــن مــرتين تم ٣٠
 وفي الرتـب غـير المـصنفة    ٢- ومـد ١-مستوى التقدم المحرز في الوظائف المصنفة في الرتبتين مد   

، وهـي وظـائف   ) في المائـة  ١,١ (٢٠١١  و ٢٠٠٩في منظومة الأمم المتحدة في الفترة مـا بـين           
ــساء، عــن نظــيره في الو     ــا صــعوبة اســتقدام الن ــزداد فيه ــد ت ــة   ق ظــائف المــصنفة في الرتــب الفني

علــى إمكانيــة بلــوغ المــساواة بــين الجنــسين في منظومــة الأمــم المتحــدة بفــضل ) في المائــة ٠,٨(
ــهاج سياســة وممارســة مركــزتين     ــزم وانت ــات الع ــة    . ثب ــة بمكــان أنْ ســجلت الأمان ــن الأهمي وم

ــة ــساعد        العام ــام الم ــام والأمــين الع ــل الأمــين الع ــبتي وكي ــادة في رت ــى زي ــة ٢٠,٨(أعل  في المائ
 .٢٠١١  و ٢٠٠٠وهـي زيـادة تمثـل اتجاهـا إيجابيـا جـدا في الفتـرة مـا بـين                    ) المائة في ١٢,١ و

والتحــدي الــذي مــا زال مــاثلا أمــام منظومــة الأمــم المتحــدة، بمــا في ذلــك الأمانــة العامــة، هــو  
ا، مــع العمــل علــى قلــب العلاقــة المعكوســة بــين نــسبة تمثيــل النــساء وبــين شــغلهن للرتــب العليــ

مراعاة الحاجة إلى الاهتمـام بكـل رتبـة في اسـتقلال عـن غيرهـا والاعتـراف بـأن ارتفـاع نـسبة                        
ــدنيا       ــدم في الرتــب ال ــا إلى إحــراز تق ــا لا يفــضي تلقائي ــة العلي ــساء في الرتب ــل الن كــذلك، . تمثي

كشفت دراسة استقصائية بشأن التوازن بين الجنسين في كيانـات منظومـة الأمـم المتحـدة عـن                  
ضـآلة عـدد المرشـحات المـؤهلات؛ عـدم          :  التحديات التالية المرتبة حسب درجة الأهمية      وجود

 مؤسـسية المساءلة؛ عدم وضع تدابير خاصـة لبلـوغ المـساواة بـين الجنـسين؛ عـدم وجـود ثقافـة                     
مناسبة؛ عدم وجود برامج اتصال كافية؛ عدم القدرة علـى إنفـاذ سياسـات وأحكـام المـساواة                  

 المعنيـة  الاتـصال    لجهـات يذ ترتيبات العمل المرنة؛ ضـعف إدراج نظـام          ؛ ضعف تنف  الجنسينبين  
ــالتوازن بــين الج ــب ــة إلى معالجــة هــذه التحــديات الحاجــة إلى    . ينيسن وتــشمل التوصــيات الرامي

تكثيف رعاية القيادات العليا؛ وتنفيذ السياسات القائمـة بمزيـد مـن الـصرامة، يـدخل في ذلـك                   
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الأخـذ بترتيبـات العمـل المرنـة؛ وتحـسين الرصـد والمـساءلة؛              وضع تدابير خاصة لصالح النساء و     
ــة       ــصال هادف ــبرامج ات ــشفوعا ب ــداخليات، م ــات ال ــوير المهــني للموظف ــة التط ــذا  .وكفال وفي ه

هيئـة الأمـم المتحـدة      (السياق، قامت هيئة الأمم المتحدة للمـساواة بـين الجنـسين وتمكـين المـرأة                
 أمــور المــساءلة في المــسائل المتعلقــة بالمــساواة بــين   ، في إطــار مهمتــها المتمثلــة في تــولي )للمــرأة

الجنــسين وتمكــين المــرأة وتعزيزهــا وتنــسيقها في منظومــة الأمــم المتحــدة، بإعــداد خطــة العمــل   
المتعلقة بالمساواة بين الجنـسين وتمكـين المـرأة علـى نطـاق منظومـة الأمـم المتحـدة الـتي شـكلت                       

لــس الرؤســاء التنفيــذيين المعــني بالتنــسيق في   بموافقــة مج٢٠١٢إنجــازا مهمــا وحظيــت في عــام  
  .منظومة الأمم المتحدة وغدت أول إطار موحد للمساءلة الجنسانية في منظومة الأمم المتحدة
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  المحتويات
الصفحة  

٥. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . مقدمة  -  أولا  
٦. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة  -ثانيا   

٧. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . عامةً لمتحدةتمثيل المرأة في منظومة الأمم ا  -ألف     
٢٠. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . وضع المرأة في الأمانة العامة للأمم المتحدة   - باء     
٢١. . . . . . . . . . في فئتي الخدمات العامة والخدمة الميدانيةمن الجنسين لموظفين اتوزيع   - جيم     
٢١. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ون المقيمونالمنسق  - دال     
٢٢. . . . . . . . ئات العلياالتعيينات والترقيات وحالات انتهاء الخدمة في الفئــة الفنية والف  - هاء     

٤٤. . . . التقدم المحرز في تحقيق التوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة والعقبات التي تواجهه  - ثالثا   
تحقيق إلى  الجيدة الهادفة ات السياسات والأدوات والممارسالمحرز في تطبيقالتقدم   -ألف     

٤٤. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . التوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة
٥٧. . . . ٢-مد  إلى٤-العقبات التي تحول دون تحقيق التوازن بين الجنسين في الرتب من ف   -ء با    

٥٨. . . . . . . . . . مبادرات التنسيق والممارسات الجيدة على مستوى منظومة الأمم المتحدة ككل  - رابعاً   
٥٨. . . . . . . . . . . . . . . . . مبادرات هيئات الأمم المتحدة المشتركة ببن الوكالات  -ألف     
٦٣. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . لعامة للأمم المتحدةمبادرات الأمانة ا   - باء     
٦٥. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . كيانات الأمم المتحدة دراتمبا  -  جيم    

٧٠. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . الاستنتاجات والتوصيات  -خامسا   
  المرفق

إلى الرتـب غـير المـصنفة في منظومـة الأمـم المتحـدة في ١-توزيع الموظفين ذكورا وإناثـا مـن الرتبـة ف             
،٢٠١١ديــــسمبر /نون الأول كــــا٣١  و٢٠٠٩ديــــسمبر / كــــانون الأول٣١جميــــع المواقــــع حــــتى 

٨٠. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . الكيانات  حسب
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  مقدمة  - أولا  
ــة العامــة     - ١ ، ٢٠١٠ديــسمبر / كــانون الأول٢١ المــؤرخ ٦٥/١٩١عمــلا بقــرار الجمعي

ــرأة في صــناديق منظومــة الأمــم المتحــدة وبرامجهــا        ــر معلومــات عــن وضــع الم يقــدم هــذا التقري
 إلى ٢٠١٠ينــاير / كــانون الثــاني١ن  خــلال الفتــرة مــ٣٢ووكالاتهــا المتخصــصة البــالغ عــددها 

ويتــضمن آخــر الإحــصاءات والمعلومــات والتحلــيلات  .)١(٢٠١١ديــسمبر / كــانون الأول٣١
أحرز من تقدم في تحقيق التوازن بين الجنسين وما اعترض سبيله من عقبات، وعـن تحـسن        عما

لـق بطـول التقـارير،      وامتثـالا للقيـود المفروضـة فيمـا يتع         .وضع المرأة في منظومـة الأمـم المتحـدة        
 مرفقـا إلكترونيـا يمكـن الاطـلاع عليهـا عـبر الـرابط            ١٧تُكمِّل هذا الـنص مجموعـة تتـألف مـن           

http://www.unwomen.org/status-of-women-un-system/.  
 من ديباجة القـرار، أعربـت الجمعيـة العامـة عـن قلقهـا الـشديد مـن أن         ١٦وفي الفقرة     - ٢

 في منظومـة الأمـم المتحـدة،        ٥٠/٥٠يق التوازن بين الجنـسين بنـسبة        الهدف الملح المتمثل في تحق    
وخصوصا في المناصـب العليـا وعلـى صـعيد تقريـر الـسياسات، لم يتحقـق بعـد، ومـن أن تمثيـل                 
المرأة في منظومة الأمم المتحدة بقي على حاله تقريبا مع تسجيل تحسن طفيف في بعض أقـسام                 

ر الأمين العام الـسابق عـن تحـسين وضـع المـرأة في منظومـة                المنظومة، على نحو ما يشير إليه تقري      
ووفقـــا لـــذلك، طلبـــت الجمعيـــة العامـــة إلى الأمـــين العـــام في  .)٢()A/65/334(الأمـــم المتحـــدة 

 من القرار اسـتعراض ومـضاعفة جهـوده المبذولـة مـن أجـل إحـراز تقـدم نحـو بلـوغ                    ٢١ الفقرة
 على جميـع المـستويات في منظومـة      ٥٠/٥٠سبة  الهدف المتمثل في تحقيق التوازن بين الجنسين بن       

وشــجعت الأمــين العــام علــى أن يكفــل مــساءلة المــديرين والإدارات    . الأمــم المتحــدة بأســرها 
يتعلق بأهداف تحقيق التـوازن بـين الجنـسين، ويـشجع بقـوة الـدول الأعـضاء علـى تـسمية                      فيما

 ترشـيح النـساء بـصورة       مرشحات للتعـيين في وظـائف في منظومـة الأمـم المتحـدة وعلـى زيـادة                
منتظمة، وبخاصة في المناصـب العليـا وعلـى صـعيد تقريـر الـسياسات، بمـا في ذلـك في عمليـات                       

  .حفظ السلام
__________ 

وأُنشئت هيئة الأمم المتحدة للمساواة بين الجنـسين وتمكـين   .  كيانا في المجموع  ٣١ شملت فترة التقرير السابق     )١(  
 كــانون ١ وبــدأت نــشاطها في ٦٤/٢٨٩بموجــب قــرار الجمعيــة العامــة ) هيئــة الأمــم المتحــدة للمــرأة(المــرأة 
 .٢٠١١يناير /الثاني

ــرة مــن    )٢(   ــسمبر / كــانون الأول٣١خــلال الفت ــسمبر / كــانون الأول٣١ حــتى ٢٠٠٧دي ، ســجلت ٢٠٠٩دي
ــا في منظومــة الأمــم المتحــدة ارتفاعــا طفيفــا مــن      نــسبة  إلى ٣٨,٤تمثيــل المــرأة في الفئــة الفنيــة والفئــات العلي
وحــصل التغــيير في النقــاط .  في المائــة في المتوســط ســنويا٠,٧٥في المائــة ممــا أدى إلى زيــادة مقــدارها  ٣٩,٩

؛ أمـا  ٥-ف  و٤- في الـرتبتين ف ١,٤ ، و )٢-رتب مـا فـوق مـد      ( في الرتب غير المصنفة      ٣,٥المئوية بنسبة   
وزاد ). ١انظــر الجــدول ( نقطــة مئويــة تباعــا ١  و٠,٦ فقــد كــان التغــيير بواقــع ٢- ومــد٣-في الــرتبتين ف

 .كان عليه، بينما سجل تسعة كيانات تراجعاعشرون كيانا من تمثيل النساء، وبقي كيان واحد على ما 
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، أهابت الجمعية العامة بمنظومة الأمم المتحدة مواصلة جهودها الراميـة           ٢٢وفي الفقرة     - ٣
ها الــدعم الفعــال لمراكــز إلى بلــوغ الهــدف المتمثــل في تحقيــق التــوازن بــين الجنــسين، بطــرق من ــ

وطلبــت إلى الأمــين العــام أن يقــدم تقــارير عــن تحــسين  . الاتــصال في مجــال الــشؤون الجنــسانية
وضــع المــرأة في منظومــة الأمــم المتحــدة تــشمل التقــدم المحــرز في تحقيــق التــوازن بــين الجنــسين     

 حديثــة والعقبــات الــتي تواجــه في هــذا الــصدد وتوصــيات للتعجيــل بــإحراز تقــدم وإحــصاءات 
، )لكتـروني الأول  لإانظـر المرفـق ا    (تشمل عدد النساء ونـسبتهن المئويـة ووظـائفهن وجنـسياتهن            

 ٩٢-٦٢انظــر الفقــرات (ومعلومــات عــن مــسؤولية ومــساءلة مكاتــب إدارة المــوارد البــشرية   
وأمانـة مجلـس الرؤســاء التنفيـذيين في منظومـة الأمـم المتحــدة المعـني بالتنـسيق عـن تعزيــز         ) أدنـاه 
  ).١٠١-٩٥انظر الفقرات (وازن بين الجنسين الت
    

  وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة  -ثانيا   
، يـشكل إنـشاء هيئـة الأمـم المتحـدة للمـرأة أهـم               ٦٤/٢٨٩عملا بقرار الجمعية العامة       - ٤

 المـساواة في إطـار منظومـة الأمـم المتحـدة منـذ              ممبادرة هيكلية ذات صلة بتمثيل المرأة على قـد        
  .هاإنشائ
وأدمجت الكيانـات الأربعـة الـسابقة المعنيـة بالمـساواة بـين الجنـسين لتـصبح هيئـة الأمـم                       - ٥

. قوة دافعة واحدة موحدة للمساواة بين الجنسين ولتمكين المـرأة         باتت  المتحدة للمرأة، ومن ثم     
، وهــي تــشتمل علــى الولايــات ٢٠١١ينــاير / كــانون الثــاني١وبــدأت الهيئــة تمــارس عملــها في 

المـساءلة  وتعلي من شـأن الولايـة الجديـدة المتمثلـة في تـولي أمـور         لية للكيانات المكونة لها،     الأص
في منظومة الأمم المتحدة وتعزيزها وتنـسيقها فيمـا يتعلـق بعملـها بـشأن المـساواة بـين الجنـسين                     

  . )٣( المساواة في منظومة الأمم المتحدةموتمكين المرأة، بما في ذلك تمثيل المرأة على قد

__________ 

تشمل الأدوار الرئيسية لهيئة الأمم المتحدة للمرأة فيما يتصل بمنظومة الأمم المتحدة، كما هـو مـبين في تقريـر            )٣(  
، )A/64/588(الأمــين العــام عــن المقتــرح الــشامل بــشأن الهيئــة الجامعــة للمــساواة بــين الجنــسين وتمكــين المــرأة   

قيــادة وتنــسيق اســتراتيجيات منظومــة الأمــم المتحــدة وسياســاتها وإجراءاتهــا بــشأن المــساواة بــين ) أ: (يلــي مــا
الجنسين وتمكين المرأة من أجل تعزيز فعالية تعميم مراعاة المنظور الجنـساني علـى نطـاق المنظومـة، والاعتمـاد                    

تعزيـز المـساءلة في منظومـة       ) ب(؛  ))و (٦الفقـرة   (الكامل على الميزة النسبية للجهات الفاعلة للأمم المتحـدة          
الأمم المتحدة بسبل تشمل الرقابة والرصد والإبلاغ بشأن الأداء على نطـاق المنظومـة في مـا يتعلـق بالمـساواة                 

رصد امتثال منظومة الأمـم المتحـدة لمبـدأ المـساواة بـين الجنـسين والجهـود        ) ج(؛  ))ز (٦الفقرة  (بين الجنسين   
ية في الأمـم المتحـدة بـشأن المـساواة بـين الجنـسين وتطبيقهـا، بمـا في ذلـك إقامـة                       المبذولة لرسم سياسات داخل   

التوازن بين الجنسين والقضاء علـى التحـرش وتحقيـق التـوازن بـين مقتـضيات العمـل وشـؤون الحيـاة، وتقـديم                     
 ).)هـ (١١الفقرة (تقارير عن ذلك 



A/67/347  
 

12-49696 7 
 

ــوازن بــين الجنــسين الــذي كَ    - ٦ ــوبالإشــارة إلى هــدف الت ــة العامــة، فقــد  لفَ ــه الجمعي ت ب
أشركت هيئة الأمم المتحدة للمرأة كيانـات منظومـة الأمـم المتحـدة مـن خـلال آليـات مختلفـة،                  

المـساواة بـين الجنـسين وتمكـين المـرأة علـى          ب المتعلقةكمل خطة العمل    تفي ذلك هذا التقرير،      بما
وعلــى هــذا النحــو، يهــدف  ).  أدنــاه٩٩-٩٦انظــر الفقــرات (ومــة الأمــم المتحــدة  نطــاق منظ

، وتـوفير التوجيـه      ومعدلـه  التقرير إلى تقييم مدى التقدم المحرز نحو تحقيـق التكـافؤ بـين الجنـسين              
  .بشأن كيفية المضي قدما

  
  عامةً تمثيل المرأة في منظومة الأمم المتحدة  -ألف   

 كيانـا في منظومـة الأمـم المتحـدة          ٣٢م المتحدة للمـرأة، قـدم       استجابة لطلب هيئة الأم     - ٧
 حـتى   ٢٠١٠ينـاير   / كـانون الثـاني    ١للفتـرة مـن     ذكورا وإناثـا    بيانات عن التوازن بين الموظفين      

 التالية تحليل لتمثيل المرأة حسب الرتبـة        الفروعويرد في   . )٤(٢٠١١ديسمبر  /الأول كانون   ٣١
دائـــم  وأمـــستمر (، ونـــوع العقـــد، )٥() المـــصنفةالرتـــب غـــير إلى ١-؛ مـــد٥- إلى ف١-ف(
  .لمنظومة الأمم المتحدة بأسرها) داخل المقار وخارجها(، والموقع )مؤقت ومحدد  المدة أ أو

  
   الوقتمع مرورتمثيل المرأة في منظومة الأمم المتحدة   -  ١  

    ٢٠١١‐ ٢٠٠٩  
ئـي يعملـن بعقـود    اللا النـساء ، بلغت نسبة تمثيـل   ٢٠١١ديسمبر  / كانون الأول  ٣١في    - ٨

 نقـاط مئويـة عـن معـدل         ١٠هـذه النـسبة بمـا ينـاهز         قـل   ت في المائـة؛ و    ٤٠,٧سنة أو أكثر    مدتها  
ورغـم أن  ).  أدنـاه  ١انظر الجدول    (٢٠٠٩ في المائة منذ عام      ٠,٨التكافؤ، ويمثل زيادة قدرها     

مـم المتحـدة، فقـد      يجابي فيما يتصل بنسبة المرأة في منظومـة الأ        الإتجاه  استمرار الا هذا يدل على    
تباطــأ معــدل الزيــادة، واســتنادا إلى المتوســط الحــالي للزيــادة الــسنوية لــن يتحقــق التكــافؤ حــتى   

ــروني انظــر المرفــق  (٢٠٣٤ عــام ــانيالإلكت ــالتقرير،  ). الث ــرتين الــسابقتين المــشمولتين ب وفي الفت
ــا         ــشمولة بـ ــة المـ ــرة الحاليـ ــلال الفتـ ــا خـ ــضعف تقريبـ ــدل الـ ــساء بمعـ ــسبة النـ ــت نـ   لتقريرارتفعـ

  ). في المائة على التوالي٠,٨  في المائة و١,٥(
، علـى جميـع المـستويات مـا عـدا      ٢٠١١ و ٢٠٠٩وازداد تمثيل المرأة، فيما بين عـامي      - ٩

 ٥,٤ (١-وكانت أعلى زيـادة في الرتبـة ف       .  في المائة  ٠,٦، حيث انخفض بنسبة     ٢-الرتبة ف 
__________ 

، بيانـات عـن    ٢٠١١ينـاير   / كـانون الثـاني    ١ا في   قدمت هيئة الأمم المتحدة للمرأة، التي بـدأت ممارسـة عملـه             )٤(  
 . فقط٢٠١١عام 

 وكيل الأمين العام والأمـين العـام المـساعد والمـدير العـام ونائـب                رتب“ الرتب غير المصنفة  ”يشمل مصطلح     )٥(  
 .المدير العام والمدير العام المساعد
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، ٢٠٠٩وعلـى النقـيض مـن عـام     ). يـة  نقطـة مئو  ٠,٨ (٥-، وأقلـها في الرتبـة ف      )نقاط مئويـة  
، حيـث تمثيـل المـرأة أفـضل         )١-ف(يبلغ التقدم الآن أكبر نسبة عند مستوى الفئة الفنية الـدنيا            

ونتيجــة لــذلك لم يتحقــق التكــافؤ إلا عنــد أدنى مــستويين في . ضــئيلبالفعــل، وعــدد المــوظفين 
  .منظومة الأمم المتحدة

 حــــتى الرتــــب غــــير ١-مــــد( العليــــا الرتــــبتحقــــق تقــــدم نــــسبي في رغــــم ذلــــك و  - ١٠
 الرتـب الفنيـة   كانت الزيادة في نسبة المرأة في منظومـة الأمـم المتحـدة أكـبر مـن                  حيث )المصنفة

  ).٥- إلى ف١-ف(
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  ١الجدول 
 أو أكثـر في كـل       سـنة واحـدة   المعيـنين بعقـود مـدتها        إلى الرتـب غـير المـصنفة في منظومـة الأمـم المتحـدة،                ١-توزيع الموظفين من الجنسين مـن الرتبـة ف        

    )ج(٢٠١١ و )ب(٢٠١٠ و )أ(٢٠٠٩ و ٢٠٠٧ديسمبر / كانون الأول٣١المواقع، في 
       ٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١   ٢٠١٠ديسمبر / كانون الأول٣١  )هـ(٢٠٠٩ديسمبر / كانون الأول٣١    )د(٢٠٠٧ديسمبر / كانون الأول٣١  

  نساء  رجال  الرتبة

النــــــــــــــسبة 
ــة مـــن   المئويـ

  ساءن  رجال  النساء

ــسبة  النـــــ
المئويــــــــة 
مـــــــــــــن 
  نساء  رجال  النساء

النـــــــــسبة 
المئوية من  
  نساء  رجال  النساء

النــــــــــــــسبة 
المئويـــة مـــن  

  النساء

الفــارق بالنقــاط المئويــة  
ــانون ( كــــــــــــــــــــــــــــــ

ــسمبر /الأول ديـــــــــــــــــ
ــانون ‐٢٠١٠ كــــــــــــــ
ــسمبر /الأول ديـــــــــــــــــ
٢٠١١(  

ــاط   ــارق بالنقـــــ الفـــــ
كــــــــانون (المئويــــــــة 
ــسمبر /الأول ديـــــــــــــ
كــــــــــــانون ‐٢٠٠٩
ــسمبر /الأول ديـــــــــــــ
٢٠١١(  

الرتــب غــير 
٤ ١ ١,٣-١٧٨٥٧٢٤,٣١٨٢٧٠٢٧,٨١٨٧٨٢٣٠,٥١٨٧٧٧٢٩,٢  المصنفة

٤ ١ ٤٠٢١٣٤٢٥٤٢٥١٤٩٢٦,٠٤٢٢١٤٥٢٥,٦٤٢٤١٦٠٢٧,٤١,٨  ٢-مد
٠ ١ ٠,١-١٥٥١٣٠,٢ ١٥٦٩٣٠,٣٢٧٥ ١٥٤٣٢٩,٢٣١٠ ١٤٨٦٢٨٣١٦ ٢٥٠  ١-مد

المجمـــــــــوع 
١ ١ ١٧٨٨٢٩,٥٠,٢ ١٧٩٦٢٩,٣٨٨٦ ١٧٦٢٢٨,٤٩١٩ ١٦٧٧٢٧٩٢٣ ٨٣٠  الفرعي

٨ ٠ ٢٣٣,١١,٣ ٤٠٠٧ ١٣١,٨٠٦٠ ٤٩١٠ ١٣٢,٣٠٩٦ ٣٩٠٠ ١٣٠,٩٩٨١ ٣٥٩٧ ٥٧٦  ٥-ف
٦ ١ ٣٣٩,٤٠,٥ ٥٧١١ ٣٣٨,٩٧٠٤ ٥٥٩٢ ٣٣٧,٨٦٣٣ ٥٣٤٤ ٢٣٦,٤٥٠٠ ٤٧٤٥ ٧٨٩  ٤-ف
٢ ١ ٣٤٥,٢٠,٣ ٤٧٦٤ ٣٤٤,٩٥٥٩ ٤٦٦٤ ٣٤٤,١٤٩٩ ٤٤٨٤ ٢٤٣,٥٤٢٤ ٣٨٤١ ٦٨٧  ٣-ف
٦ ٠- ٠,٥-١٥٦,٩ ١٥٧,٤١٣٢٤٧٤٦ ١٨١٨ ١٥٧,٤٣٥١ ١٩٤٤ ١٥٥,٥٤٤١ ١٤٨١ ١٨٩  ٢-ف
٤ ٥ ٦٥٧٦٥٣,٩٦٦٨٠٥٤,٨٥٠٧٤٥٩,٧٤٧٧١٦٠,٢٠,٥  ١-ف

المجمـــــــــوع 
٨ ٠ ١١٤١,٩٠,٤ ١٥٢٩٩ ١١٤١,٤٦٩٤ ١٥٠٥٨ ١٠٤١,١٦٢٩ ١٥٧٥٢ ٨٣٩,٦٤١٢ ١٣٧٤٠ ٣٠٦  الفرعي
٨ ٠ ١٢٤٠,٧٠,٤ ١٧٠٨٧ ١١٤٠,٣٥٨٠ ١٧٨٥٤ ١١٣٩,٩٥٤٨ ١٧٥١٤ ٩٣٨,٤٣٣٥ ١٥٤١٧ ١٣٦  المجموع

  
 .كيانات الأمم المتحدة  :المصدر  

 .٢٠٠٩ كيانا بيانات عن عام ٣١لم يقدم كيان واحد من بين   )أ(  
 .٢٠١٠ كيانا بيانات عن عام ٣١لم يقدم كيان واحد من بين   )ب(  
 . كيانا من كيانات الأمم المتحدة٣٢استنادا إلى معلومات مقدمة من   )ج(  
 .A/63/364  الوثيقة، انظر٢٠٠٧للاطلاع على بيانات عام   )د(  
  .A/65/334  الوثيقة، انظر٢٠٠٩للاطلاع على بيانات عام   )هـ(  
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  ٢٠١١ حتى ٢٠٠٠من     
صنفة، ارتفعـت نـسبة النـساء      ، باستثناء الرتب غير الم    ٢٠١١ و   ٢٠٠٠فيما بين عامي      - ١١

 الموظفين في منظومة الأمـم المتحـدة بمعـدل سـنوي أقـل مـن نقطـة مئويـة واحـدة                      رتبفي جميع   
ــاه٢انظــر الجــدول  ( ــا في ذلــك  ) أدن ــسبةال، بم ــةن ــة ٠,٣  المقلق ــة ففي في المائ  حيــث ٣- الرتب
 ٣- الرتبـة ف   فياء  ويمثل متوسط النمو السنوي الهزيل في نسبة النـس        . )٦(يتحقق التكافؤ بعد   لم

 أكـبر عـدد للمـوظفين يمكـن         ٣-إذ تـشكل الرتبـة ف     . فرصة على حد سواء   يوفر  مصدر قلق و  
 يبعـد بمقـدار     ٣-ف، وطالمـا أن التكـافؤ عنـد الرتبـة ف          -٥  و ٤-من خلاله شـغل الـرتبتين ف      

  . ط مئوية فقط، فإن تحقيقه في متناول اليد إلى حد كبيرا نق٤,٨
  نـــسبة٤- و ف٣- الـــرتبتين ففيارق في نـــسبة النـــساء ، بلـــغ الفـــ٢٠١١وفي عـــام   - ١٢
 كـان ، عنـدما  ٢٠٠٠منـذ عـام   أخـذت تـتقلص    هـذه الفجـوة     فومـع ذلـك،     . نقاط مئويـة   ٥,٨

  ف لا يزال بعيـد المنـال،  -٥  و٤- ففي الرتبتين كما أن التكافؤ    .  في المائة  ١٠,٤يبلغ  الفارق  
رأة، ســوف يــستمر عــدم التــوازن بــين ومـا لم يــتم التعجيــل بــالنمو، وتعزيــز التطــوير المهــني للم ــ

ولـذا، مـن البـوادر      .  الرتـب العليـا    في هذه الرتب في إعاقة التقدم نحو تحقيق التكافؤ          فيالجنسين  
 ٢٠٠٠جميـع مـستويات التوظيـف منـذ عـام           في  أكـبر نمـو     ثاني   ٥-الإيجابية أن تشهد الرتبة ف    

  ). نقاط مئوية٩,٦(
 إلى الرتــب غــير المــصنفة،  ١- الرتبــة مــدفي ٢٠٠٠وقــد أُحــرز أكــبر تقــدم منــذ عــام     - ١٣

 والرتــب غــير المــصنفة ارتفعــت بنــسبة  ٢-وجــدير بالملاحظــة أن نــسبة النــساء عنــد الرتبــة مــد  
ويــشير هــذا إلى أنــه في حــين لا يــزال التكــافؤ بعيــد  .  نقــاط مئويــة علــى التــوالي٩,٢ و ١١,٨

 هــذه المــستويات فيالنــساء المنــال في المــستويات العليــا، فــإن تحقيــق مكاســب كــبيرة في نــسبة   
انظـر المرفـق    ( بالنسبة لمنظومة الأمم المتحدة، وينبغي للكيانات إعطـاء الأولويـة لـه              ممكنهدف  
  ).الثالث

  

__________ 

 .١- في المائة عند الرتبة ف٠,٤٢  نسبةكان هناك انخفاض أيضا بلغ  )٦(  
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  ٢الجدول 
 إلى الرتب غير المـصنفة في منظومـة الأمـم المتحـدة،      ١- تمثيل النساء من الرتبة ف     اتجاهات

ديـسمبر  / كـانون الأول ٣١كـل المواقـع في    سنة واحدة أو أكثر في   مدتهاممن يعملن بعقود    
  )أ(٢٠١١ و ٢٠٠٩  و٢٠٠٠

  

  الرتبة

 كـــــــــانون ٣١
ــسم/الأول ديــــ
  )ب(٢٠٠٠بر

 كـــــــــانون ٣١
ــسم/الأول ديــــ
  )ج(٢٠٠٩بر

 كـــــــــانون ٣١
ــسم/الأول ديــــ
  )د(٢٠١١بر

الـــــتغير في النقـــــاط  
ــة  ‐٢٠٠٠(المئويــــ
٢٠١١(  

معدل التغير السنوي
ــة ــاط المئويــــــ بالنقــــــ

)٢٠١١‐٢٠٠٠( 

ــير  ــب غــــــ  الرتــــــ
  ١,١  ١١,٨  ٢٩,٢  ٢٧,٨  ١٧,٤  المصنفة
  ٠,٨  ٩,٢  ٢٧,٤  ٢٦  ١٨,٢  ٢-مد
  ٠,٨  ٨,٨  ٣٠,٢  ٢٩,٢  ٢١,٤  ١-مد
  ٠,٩  ٩,٦  ٣٣,١  ٣٢,٣  ٢٣,٥  ٥-ف
  ٠,٨  ٨,٤  ٣٩,٤  ٣٧,٨  ٣١  ٤-ف
  ٠,٣  ٣,٨  ٤٥,٢  ٤٤,١  ٤١,٤  ٣ -ف
  ٠,٢  ٢,٤  ٥٦,٩  ٥٧,٤  ٥٤,٥  ٢-ف
  )٠,٤(  )٤,٤(  ٥٨,٢  ٥٤,٨  ٦٢,٦  ١-ف

  ٠,٧  ٧,٣  ٤٠,٧  ٣٩,٩  ٣٣,٤  المجموع  
  
  .كيانات الأمم المتحدة  :المصدر  

 لعدم توفر بيانات من مجلس الرؤساء التنفيـذيين عـن           ٢٠٠١ يوفر هذا الجدول معلومات عن عام        لا  )أ(  
  .عدة كيانات لهذه السنة

ــر  )ب(   ــدول ، CEB/2002/HLCM/3: انظــــــــــــ ــرابط  ١١الجــــــــــــ ــى الــــــــــــ ــاح علــــــــــــ :  ج، متــــــــــــ
http://www.unsceb.org/ceb/stats/hr/ps/years/2000.  

  .A/65/334: ، انظر٢٠٠٩  عامللاطلاع على بيانات  )ج(  
  . كيانا من كيانات الأمم المتحدة٣٢أعدت استنادا إلى بيانات مقدمة من   )د(  

    
  تمثيل المرأة حسب الرتبة  -  ٢  

 بوجـودهن   كما هو الحال في الـسنوات الـسابقة، تـرتبط نـسبة النـساء ارتباطـا عكـسيا                   - ١٤
وعلى وجه التحديد، تتناقص نـسبة النـساء مـع كـل     ).  أدناه١انظر الشكل   (افي المناصب العلي  

 مـن النـساء،     أكبر عـدد   ١-الرتبة ف يوجد في   و . ٢-مد  و ١-زيادة في الرتبة بين الرتبتين ف     
 عـــدد منـــهن والرتـــب غـــير المـــصنفة أدنى ٢- الرتبـــة مـــدويوجـــد في في المائـــة، ٦٠,٢بنـــسبة 

 في  ٢-وجدير بالملاحظة أن تمثيل النساء في الرتبة مـد        ). الي في المائة على التو    ٢٩,٢و   ٢٧,٤(
دنى مــستوى الأكــان ) ٢٠١١ و ٢٠١٠ و ٢٠٠٩(كــل ســنة مــن الــسنوات الــثلاث الأخــيرة 
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، ممـا يـشير إلى ضـرورة اتخـاذ كبـار المـديرين ذوي المـسؤولية المباشـرة                   ) أعـلاه  ١انظر الجـدول    (
  . الرتبة إجراءات محددة الأهداف هذهفيوالتأثير المباشر فيما يتصل بالتعيينات 

 إلى ١-والرتــب فومــا فوقهــا  ١-لرتبــة مــدالنــساء في ا، بلــغ تمثيــل ٢٠١١وفي نهايــة   - ١٥
 نقطة مئوية لكـل فئـة   ٠,٨ و ١ في المائة على التوالي، أي بزيادة  ٤١,٩ و   ٢٩,٥ نسبة   ٥-ف

، بلغـت   )١، الجـدول    A/65/334: انظر(وفي الفترة السابقة المشمولة بالتقرير      . ٢٠٠٩منذ عام   
 مـن  النمـو البطـيء      يـؤدي ويوضـح هـذا كيـف       .  نقاط مئوية، على التـوالي     ١,٥ و   ١,٤الزيادة  

الانخفـاض العـام في معـدل       إلى اسـتمرار     الفنيـة    الرتـب  إلى الرتب غير المـصنفة وفي        ١-الرتبة مد 
  .النمو

  
  الأول الشكل

إلى الرتــب غــير المــصنفة في منظومــة الأمــم   ١- الرتبــة فبــين الجنــسين فينــسبة النــساء مقارنــة بالتكــافؤ  
ــدة،  ــود   المتحـ ــن بعقـ ــن يعملـ ــدتهاممـ ــل الم   مـ ــر في كـ ــدة أو أكثـ ــنة واحـ ــع، في  سـ ــانون الأول٣١واقـ  / كـ
  )ب(٢٠١١ و )أ(٢٠٠٩ ديسمبر

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  .كيانات الأمم المتحدة  :المصدر  

  .A/65/334: انظر. ت الأمم المتحدة كيانا من كيانا٢٨أعدت استنادا إلى بيانات مقدمة من   )أ(  
  . كيانا من كيانات الأمم المتحدة٣٢أعدت على أساس بيانات مقدمة من   )ب(  
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  ونوع العقد) في المقار وخارجها(تمثيل المرأة حسب الموقع   -  ٣  
المواقـع   سـنة أو أكثـر في        مـدتها اللائي يعملن بعقود    خلص تحليل البيانات بشأن النساء        - ١٦

ــ ــا الـــتي توجـ ــارد بهـ ــة و  مقـ ــة الفنيـ ــرأة في الفئـ ــا إلى أن تمثيـــل المـ ــار الفئـــات العليـ أعلـــى في المقـ
ــة في ٤٥( ــة ) المائ ــالمواقع الــتي لا يوجــد بهــا   مقارن ــة٣٦,٥(مقــار ب ــالفترة  ).  في المائ ــة ب ومقارن

التكـافؤ  )  في المائـة ٢٣,٣( كيانـا  ٣٠ كيانـات مـن      ٧السابقة المشمولة بالتقرير حيـث حققـت        
التكـافؤ بـين الجنـسين في الفتـرة         )  في المائـة   ٢٨,١( كيانـا    ٣٢ كيانات من    ٩حققت  في المقار،   

  ). أدناه٣انظر الجدول (الحالية المشمولة بالتقرير 
 أفـاد ، حيـث    إيجابيـة مقـار عـن مؤشـرات أقـل         التي لا يوجد بهـا      تحليل المواقع   يكشف  و  - ١٧

ويبرهن هذا على الحـواجز الثابتـة   . ليا الفنية والفئات العةتكافؤ في الفئ الكيانان فقط عن تحقيق     
ورغـم ذلــك، تظهــر البيانــات دلائــل علــى أن بعــض  . مراكــز العمــل هــذهتخطيهــا في الـتي يلــزم  

وحققـت سـتة   . مقـار الـتي لا يوجـد بهـا    الكيانات التابعة للأمم المتحـدة تحـرز تقـدما في المواقـع         
مقار، وهو ثلاثـة    التي لا يوجد بها     قع   في المائة من تمثيل المرأة في الموا       ٤٩ و   ٤٠كيانات ما بين    

وقـد انخفـض أيـضا عـدد الكيانـات الـتي تقـل فيهـا                . ٢٠٠٩أضعاف العدد الذي تحقق في عـام        
ــن      كيانــا إلى ١٦مقــار مــن  الــتي لا يوجــد بهــا    في المائــة في المواقــع  ٣٠نــسبة تمثيــل المــرأة ع

مقــار الــتي لا يوجــد بهــا  المــرأة في المواقــعفيهــا  كيانــات فقــط لا تُمثــل ٣كيانــات، وهنــاك  ٩
  .٢٠٠٩ كيانات في عام ٩مقارنة بـ 

 أن أيــا مــن الكيــانين الموجــودين في مــوقعين لا يوجــد بهمــا مقــار قــد     والجــدير بالــذكر- ١٨
وفي المقابــل، اســتمرت . ٢٠٠٩ علــى التكــافؤ الــذي حققــاه في عــام ٢٠١١حافظــا حــتى عــام 

مقـار في القيـام بـذلك عـام         توجـد بهـا     مواقع  جميع الكيانات التي حققت التكافؤ أو تجاوزته في         
واقـع   الم وتجسد المنظمة العالمية للأرصاد الجوية خير مثال على التقدم الذي تحقق في           . )٧(٢٠١١

 ارتفعـت  و ٢٠٠٩ في المائة مـن النـساء عـام          ٣٠مقار، حيث كان لديها أقل من       التي يوجد بها    
  ).الرابعالإلكتروني رفق انظر الم (٢٠١١ في المائة عام ٦٧,٤هذه النسبة  إلى 

  

__________ 

محكمة العدل الدولية، ومنظمة الـصحة للبلـدان الأمريكيـة، وبرنـامج الأمـم المتحـدة المـشترك المعـني بالإيـدز،                        )٧(  
 .وبرنامج الأمم المتحدة الإنمائي، واليونسكو، وصندوق الأمم المتحدة للسكان واليونيسيف
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   ٣الجدول 
اللائـي يعملـن     إلى الرتـب غـير المـصنفة في منظومـة الأمـم المتحـدة،                ١-النسبة المئوية للنساء من الرتبة ف     

 كـانون  ٣١ في   المواقـع الـتي يوجـد بهـا مقـار والمواقـع الـتي لا يوجـد بهـا مقـار                     سنة أو أكثر في      مدتهابعقود  
  يان، حسب الك٢٠١١ديسمبر /الأول

  
النسبة المئوية للنساء في الفئـة      

   خارج المقارالمندرجة في نطاق النسبةالكيانات   المقار  فيالمندرجة في نطاق النسبةالكيانات   الفنية والفئات العليا

ــرأة      ٥٠أعلى من  ــدة للمــ ــم المتحــ ــة الأمــ ، )٨٢,٦(هيئــ
، )٦٧,٤(المنظمــة العالميــة للأرصــاد الجويــة 

، منظمـــة )٦٢,٥ (محكمـــة العـــدل الدوليـــة
، )٥٧,١(الـــــصحة للبلـــــدان الأمريكيـــــة   

، )٥٤,٦(، اليونيـسيف    )٥٥,٩(اليونسكو  
ــائي     ــم المتحــدة الإنم ــامج الأم ، )٥٢,٩(برن
، )٥٢,٦(صندوق الأمم المتحـدة للـسكان       

برنــــامج الأمــــم المتحــــدة المــــشترك المعــــني  
  )٥١,٨(بالإيدز 

ــرأة     ــدة للمـ ــم المتحـ ــة الأمـ ، )٨٩,٧(هيئـ
 )٥٠,٤(حدة للسكان صندوق الأمم المت

، برنـــامج )٤٧,٦(جامعـــة الأمـــم المتحـــدة   ٤٩ و ٤٠ما بين 
، لجنـــة الخدمـــة  )٤٧,٤(الأغذيـــة العـــالمي  
، منظمــة الــصحة  )٤٧,١(المدنيــة الدوليــة  

ــة  )٤٦,٨(العالميـــة  ــة العمـــل الدوليـ ، منظمـ
، مفوضــية الأمــم المتحــدة لــشؤون )٤٦,٦(

، الأمانــة العامــة للأمــم   )٤٥,٨(اللاجــئين 
، المنظمـة البحريـة الدوليـة       )٤٤,٩(دة  المتح

ــة   )٤٤,٩( ــدولي للتنميــــ ــصندوق الــــ ، الــــ
، المنظمة العالميـة للملكيـة      )٤٤,٣(الزراعية  

ــة  ــروا الأو، )٤٤,١(الفكريــــ ، )٤٢,٩(نــــ
نظمة العمـل   الدولي للتدريب التابع لم   ركز  الم

، المنظمــة العالميــة للتجــارة )٤٢,٣(الدوليــة 
ــدر   )٤٣,٠( ــم المتحــدة للت ــد الأم يب ، معه

ــث  ــة  )٤١,٤(والبحــــ ــة الأغذيــــ ، منظمــــ
  )٤١,١(والزراعة 

، )٤٧,٩(، اليونيسيف   )٤٨,٢(ونروا  الأ
ــة   ــة الزراعيـــ ــدولي للتنميـــ ــصندوق الـــ الـــ

ــدان   )٤٧,٨( ــصحة للبلــــ ــة الــــ ، منظمــــ
، برنــــــامج الأمــــــم )٤٢,٤(الأمريكيــــــة 

، )٤٠,٥(المتحدة المشترك المعـني بالإيـدز       
مفوضية الأمـم المتحـدة لـشؤون اللاجـئين         

)٤٠,٤ (  
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النسبة المئوية للنساء في الفئـة      
   خارج المقارالمندرجة في نطاق النسبةالكيانات   المقار  فيالمندرجة في نطاق النسبةالكيانات   الفنية والفئات العليا

الـــصندوق المـــشترك للمعاشـــات التقاعديـــة   ٣٩ و ٣٠ما بين 
، مركـــز )٣٧,٩(لمـــوظفي الأمـــم المتحـــدة  

ــة  ، الاتحــاد الــدولي )٣٧,٥(التجــارة الدولي
، مكتــــــب الأمــــــم )٣٤,٥(للاتــــــصالات 

ــشاريع    ــدمات المـــ ــدة لخـــ ، )٣٤,٤(المتحـــ
، )٣٠,٨(منظمـــة الطـــيران المـــدني الـــدولي  

ــصناع   ــة الـ ــدة للتنميـ ــم المتحـ ــة الأمـ ية منظمـ
  )٣٠,٨(اليونيدو 

، معهــد )٣٨,٨(منظمــة العمــل الدوليــة   
ــث     ــدريب والبحـــ ــدة للتـــ ــم المتحـــ الأمـــ

، برنامج الأمـم المتحـدة الإنمـائي        )٣٧,٥(
ــسكو )٣٧,٥( ــامج )٣٦,٤(، اليونـ ، برنـ

، الاتحـاد الـدولي     )٣٦,٤(الأغذية العـالمي    
، منظمـــة الـــصحة  )٣٤,٤(للاتـــصالات 

ــ)٣٢,٥(العالميـــة  م ، الأمانـــة العامـــة للأمـ
  )٣١,٥(المتحدة 

، )٢٤,٠(الوكالــة الدوليــة للطاقــة الذريــة      ٣٠أقل من 
  )٠,٠(الاتحاد البريدي العالمي 

مكتــب الأمــم المتحــدة لخــدمات المــشاريع 
ــة   )٢٩,٣( ، منظمــة الأمــم المتحــدة للتنمي

ــصناعية  ــة )٢٣,٧(الـــ ــة الأغذيـــ ، منظمـــ
، منظمة الطيران المـدني     )٢٢,٨(والزراعة  

لـة الدوليـة للطاقـة      ، الوكا )٢١,٥(الدولي  
ــة  ــم المتحــدة   )١٦,١(الذري ــة الأم ، جامع

، مركـــــــز التجـــــــارة الدوليـــــــة )١٥,٨(
، )٠,٠(، المنظمة البحرية الدوليـة      )٠,٠(

  )٠,٠(المنظمة العالمية للأرصاد الجوية 
  
  . كيانا من كيانات الأمم المتحدة٣٢أعد استنادا إلى بيانات مقدمة من   :المصدر  
    

ويـبين التحليـل    . )٨(بعقود مؤقتة العاملات   أدناه لمحة عن تمثيل النساء       ٤ويقدم الجدول     - ١٩
ــن ال  أن  ــددا أكــبر م ــام    ع ــول ع ــق بحل ــات حق ــسين   ٢٠١١كيان ــين الجن ــافؤ ب ــسبة إلى  التك بالن

الموظفين بعقود مؤقتة بأنواعها في كل من المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد بهـا                  
 كيانــا التكــافؤ في العقــود  ١٣وحقــق . لمــدة ســنة أو أكثــر القائمــة قــود بالمقارنــة مــع العمقــار 

ددة المـدة  المح ـ كيانات حققـت التكـافؤ في العقـود    ٩مقار مقابل التي يوجد بها المؤقتة في المواقع  
ــدد إلى      ــنخفض الع ــار، ي ــستمرة؛ وفي خــارج المق ــود الم ــى   ٤والعق ــنين عل ــانين اث ــات وكي  كيان

ه في عدد من الكيانات التي تشهد تقـدما مناقـضا في العقـود المؤقتـة        ويتجسد هذا الاتجا  . التوالي
ــر  القائمــةوالعقــود ــدة ســنة أو أكث ــدولي للاتــصالات    .  لم ــال، حقــق الاتحــاد ال فعلــى ســبيل المث
 في المائــة في ٣٤,٥نــسبة ســوى قــق لم يحتمثيــل المــرأة بعقــود مؤقتــة، ولكنــه في في المائــة  ٦٦,٧

__________ 

 .ت أكبريقل عدد الموظفين بعقود مؤقتة في كل كيان، ويتعرض بالتالي لتقلبا  )٨(  
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ومن جهة، تعكس هذه النسب الفـرص المتاحـة للنـساء، وإن            . كثرلمدة سنة أو أ   القائمة  العقود  
كانت مؤقتة، ومن جهة أخرى، القلق المحتمل من منح وظائف أقل أمنا للنساء على نحـو أكثـر    

  .السابقةهو نفسه الذي طبع فترة التقرير وهذا الاتجاه . تواترا من الرجال
الـتي  مقـار مقارنـة بـالمواقع       لا يوجـد بهـا      الـتي   تحقق التكافؤ في كيانات أقل في المواقع        و  - ٢٠

فيهــا تمثيــل النــساء بــصورة أفــضل عمومــا  يكــون حــتى في العقــود المؤقتــة الــتي يوجــد بهــا مقــار 
وهـذا  . )٩()لمـدة سـنة أو أكثـر   القائمـة    في المائة في العقود      ٤٠,٧ في المائة مقارنة بنسبة      ٤٦,٢(

مقـار إجـراءات    الـتي لا يوجـد بهـا        واقـع   يعزز مـن اسـتنتاج ضـرورة اتخـاذ جميـع الكيانـات في الم              
  ).الخامسالإلكتروني انظر المرفق (مستهدفة 

  
   ٤الجدول 

اللائـي يعملـن     إلى الرتـب غـير المـصنفة في منظومـة الأمـم المتحـدة،                ١-النسبة المئوية للنساء من الرتبة ف     
ديـسمبر  / كـانون الأول ٣١في  المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع الـتي لا يوجـد بهـا مقـار    في    مؤقتة بعقود

  ، حسب الكيان٢٠١١
  

النــسبة المئويــة للنــساء في 
ــات   ــة والفئــ ــة الفنيــ الفئــ

  العليا
ــسبة الكيانـــــات  ــة في نطـــــاق النـــ  المندرجـــ

  )أ(المقار في
ــات  ــسبة الكيانــ ــاق النــ ــة في نطــ  المندرجــ
  )ب(خارج المقار

ــرأة      ٥٠أعلى من  ــدة للمــ ــم المتحــ ــة الأمــ ، )٨٣,٣(هيئــ
ــشؤون اللاجــئين  مفوضــية الأمــم الم  تحــدة ل

ــائي    )٧٨,٣( ــم المتحــدة الإنم ــامج الأم ، برن
ــسيف )٧٥,٠( ــاد )٧٠,٥(، اليونيــ ، الاتحــ

ــة )٦٦,٧(الـــــدولي للاتـــــصالات  ، منظمـــ
، )٦٣,٠(الـــــصحة للبلـــــدان الأمريكيـــــة   

برنــــامج الأمــــم المتحــــدة المــــشترك المعــــني  
، منظمــة العمــل الدوليــة   )٦٢,٩(بالإيــدز 

ــسكو  )٥٨,٨( ــة اليونـــ ، )٥٥,٤(، منظمـــ
، منظمـة   )٥٥,٠(منظمة الأغذية والزراعـة     

ــة  ــة)٥٤,١(الـــصحة العالميـ ــة العامـ  ، الأمانـ
، المنظمـــة العالميـــة )٥٢,٤ (للأمـــم المتحـــدة
  )٥٠(للأرصاد الجوية 

، )١٠٠,٠(هيئــة الأمــم المتحــدة للمــرأة    
، برنامج الأمـم المتحـدة      )٨٠,٠(ونروا  الأ

، )٦٠,٠(المـــــــشترك المعـــــــني بالإيـــــــدز 
تحـدة لـشؤون اللاجـئين      مفوضية الأمـم الم   

)٥٥,٦(  

__________ 

 . موظفا بعقود مؤقتة٣ ٠٢٨ من بين ١ ٣٩٩كان عدد النساء بعقود مؤقتة   )٩(  
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النــسبة المئويــة للنــساء في 
ــات   ــة والفئــ ــة الفنيــ الفئــ

  العليا
ــسبة الكيانـــــات  ــة في نطـــــاق النـــ  المندرجـــ

  )أ(المقار في
ــات  ــسبة الكيانــ ــاق النــ ــة في نطــ  المندرجــ
  )ب(خارج المقار

، )٤٨,٠(برنـــــــامج الأغذيـــــــة العـــــــالمي     ٤٩-٤٠ما بين 
ــة   ــة الزراعيــــ الــــــصندوق الــــــدولي للتنميــــ

، )٤١,٧(، مركز التجارة الـدولي   )٤١,٧(
  )٤٠,٠(منظمة الطيران المدني الدولي 

ــة    ــدان الأمريكيـــ ــصحة للبلـــ ــة الـــ منظمـــ
، الاتحــــاد الــــدولي للاتــــصالات )٤٤,١(
)٤٠,٠(  

، )٣٧,٣(الوكالــة الدوليــة للطاقــة الذريــة      ٣٩-٣٠ما بين 
  )٣٣,٣(صندوق الأمم المتحدة للسكان 

، مكتـــــب )٣٩,٢(منظمـــــة اليونـــــسكو 
الأمــــــم المتحــــــدة لخــــــدمات المــــــشاريع 

ــة )٣٨,٥( ــة العام ــم المتحــدة ، الأمان   للأم
، برنامج الأمـم المتحـدة الإنمـائي        )٣٧,٧(
ــسيف )٣٧,١( ــامج )٣٧,٠(، اليوني ، برن

، منظمـة الـصحة     )٣٥,٣(ي  الأغذية العالم 
  )٣٠,٦(العالمية 

، الوكالـــــة )٢٨,٦(لأغذيــــة والزراعــــة   ا  )٠,٠(الأونروا   ٣٠أقل من 
، منظمـــة )٠,٠(الدوليـــة للطاقـــة الذريـــة 
ــدولي    ــدني الـ ــيران المـ ــز )٠,٠(الطـ ، مركـ

  )٠,٠(التجارة الدولي 
  
  .لمتحدة كيانا من كيانات الأمم ا٢١أعد استنادا إلى بيانات مقدمة من   :المصدر  

 كيانا من كيانات الأمم المتحدة بوجود موظفين لديها من الفئة الفنية والفئات العليا بعقود مؤقتـة في             ٢٠لم يبلغ سوى      )أ(  
  . مقارالتي يوجد بها المواقع 

د مؤقتـة في   كيانا من كيانات الأمم المتحدة بوجود موظفين لديها من الفئة الفنية والفئات العليا بعقو           ١٧لم يبلغ سوى      )ب(  
  .مقارالتي لا يوجد بها المواقع 

  
  كياناتتمثيل المرأة حسب ال  -  ٤  

في  سـنة أو أكثــر  مــدتهاعقـود   المعيَّنـات ب  نـسبة النــساء ازدادت، ٢٠٠٩منـذ نهايـة عــام     - ٢١
، ولم يتحقــق التكــافؤ بــين الجنــسين إلا في )١١( منــها١١، وانخفــضت في )١٠(مــن الكيانــات ١٦

__________ 

، ومنظمـة العمـل الدوليـة،    لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة    ، ومحكمة العـدل الدوليـة، و  الوكالة الدولية للطاقة الذرية   )١٠(  
مفوضـية الأمـم المتحـدة      ، و الإيـدز ب برنـامج الأمـم المتحـدة المـشترك المعـني         ، و منظمة الصحة للبلـدان الأمريكيـة     و

مكتـب الأمـم    ، و الصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لمـوظفي الأمـم المتحـدة         ، واليونيدو، و  لشؤون اللاجئين 
، والأونروا، وجامعة الأمم المتحدة، ومنظمة التجارة العالمية، ومنظمة الصحة العالمية،           المتحدة لخدمات المشاريع  

 . المنظمة العالمية للأرصاد الجوية، ولكية الفكريةالمنظمة العالمية للمو
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، صـندوق الأمـم المتحـدة للـسكان       ، و منظمة الصحة للبلدان الأمريكيـة    ومحكمة العدل الدولية،    
التمثيـل  ولـذا، كـان التقـدم المحـرز علـى صـعيد             . )١٢(، وهيئة الأمـم المتحـدة للمـرأة       اليونيسيفو

مما أُفيد عنه في الفترة المشمولة بالتقرير السابق التي سـجلت ارتفاعـاً في نـسبة النـساء     العام أبطأ   
معـدل زيـادة    وهذا يعـزز الاسـتنتاج بـأن        .  كيانات أخرى  ٩ وانخفاضاً في     من الكيانات  ٢٠في  

  ). في المائة٠,٨( كان عند الحد الأدنى ٢٠١١-٢٠٠٩فترة ال فيالنساء 
   وما فوقها ١‐  مستوى الرتبة مدالمسجلة فيالاتجاهات     

لجميـع أنـواع العقـود أنـه في الفتـرة            على حدة    يكشف تحليل أُجري حسب كل كيان       - ٢٢
ــ ــام ب ــام ٢٠٠٠ين ع ــن أصــل  ١٩، ســجَّل ٢٠١١ وع ــات ٢٧ م ــن الكيان ــشمل  )١٣( م ــتي ت  ال

 نقطـة   ٢٠ ومـا فوقهـا بمقـدار يتجـاوز          ١- مـستوى الرتبـة مـد      فيموظفاً أو أكثر، زيـادات       ٢٠
 نقطــة ٣٠وســجلت عــشرة كيانــات زيــادات بــأكثر مــن  ). الثــاني أدنــاهالــشكل انظــر (مئويــة 

مركـز التجـارة   (نين آخـرين أكثـر مـن ضـعف مـا كـان عليـه           مئوية، فيما بلغ تمثيل المرأة في كيا      
 اً التزام ـيُظهـر  و  واعـداً  هـذا يـشكل اتجاهـاً     و). ثمعهد الأمم المتحـدة للتـدريب والبح ـ      الدولية و 
 وتـشكل جامعـة الأمـم       .زيـادة نـسبة النـساء في المناصـب العليـا          ب الكيانـات    جانـب  مـن    اًمستمر

 نقـاط مئويـة علـى مـدى الـسنوات           ١٠ة بمقـدار    المتحدة الكيـان الوحيـد الـذي لم يـسجِّل زيـاد           
  . الإحدى عشرة الماضية، في حين لم يسجِّل أي كيان آخر انخفاضاً

   ٥‐  إلى ف١‐ مستويات الرتب من فالمسجلة في الاتجاهات     
 إجراء تحليل أكـبر علـى الـصعيد الكلـي للاتجاهـات             ٥- إلى ف  ١-الرتب من ف  تتيح    - ٢٣

شمل عـدداً أكـبر مـن المـوظفين عمومـاً، وتظـل النـسب المئويـة          ت  لأنها ،داخل الكيانات السائدة  
 تـضم  مـن الكيانـات الـتي    ١٧وقد سجَّل مـا مجموعـه   . فيها أقل عرضة للتغيير بين سنة وأخرى      

الرتـب مـن   في  تمثيـل المـرأة    نقـاط مئويـة علـى صـعيد    ١٠ موظفاً أو أكثـر زيـادات تتجـاوز          ٢٠
 في المائـة في  ١٠دت نسبة تمثيل المرأة بأقـل مـن       وازدا.  في جميع أنواع العقود    ٥- إلى ف  ١-ف

لا تـزال تحـافظ علـى       لكنـها   عـن انخفـاض في هـذا التمثيـل          اليونيـسيف   وأفـادت   . تسعة كيانات 
  . موظفي الفئة الفنيةالعام بين التكافؤ 

__________ 

مركــز التجــارة ، والمنظمــة البحريــة الدوليــة، والــصندوق الــدولي للتنميــة الزراعيــة، ومنظمــة الطــيران المــدني الــدولي  )١١(  
سكو، اليونــالمركــز الــدولي للتــدريب التــابع لمنظمــة العمــل الدوليــة، وبرنــامج الأمــم المتحــدة الإنمــائي، و   ، والدوليــة

 .الاتحاد البريدي العالمي، ومعهد الأمم المتحدة للتدريب والبحث، واليونيسيف، وصندوق الأمم المتحدة للسكانو

لم تكن هيئة الأمم المتحدة للمرأة قد أُنشئت بعد ككيان في الفترة المشمولة بـالتقرير الـسابق، ولم يـوفر الاتحـاد                        )١٢(  
 .٢٠٠٩الدولي للاتصالات بيانات لعام 

لمركز الـدولي للتـدريب التـابع لمنظمـة العمـل الدوليـة،       ا بالنسبة لكل من     ٢٠٠٠في عام   تتوفر بيانات   تكن  لم    )١٣(  
منظمــة ، والــصندوق المــشترك للمعاشــات التقاعديــة لمــوظفي الأمــم المتحــدة  هيئــة الأمــم المتحــدة للمــرأة، و و

 . موظفا٢٠ً لعالميالاتحاد البريدي ا، ولم يتجاوز عدد الموظفين في العالميةالتجارة 
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  الثانيالشكل 
   ومــن٥-  إلى ف١-  الرتــب مــن ففيتمثيــل المــرأة  ل في النــسبة المئويــة التغــييراتجاهــات    

تــضم الــتي لكيانــات في اإلى الرتــب غــير المــصنفة في منظومــة الأمــم المتحــدة،       ١- دمــ
كــانون  ٣١جميــع المواقــع، مــن ويــع أنــواع العقــود جمبالنــسبة إلى  )أ(موظفــاً أو أكثــر  ٢٠
  )ج(٢٠١١ديسمبر /كانون الأول ٣١إلى  )ب(٢٠٠٠ديسمبر /الأول

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 ICJ  الدوليةمحكمة العدل    WFP  برنامج الأغذية العالمي

 UNRWA  الأونروا   UNIDO  اليونيدو
 UN Scretariat  الأمانة العامة للأمم المتحدة   UNU  جامعة الأمم المتحدة

 WIPO  لمنظمة العالمية للملكية الفكريةا   ICAO  منظمة الطيران المدني الدولي

 IMO  المنظمة البحرية الدولية   UNOPS  مكتب الأمم المتحدة لخدمات المشاريع

 UNAIDSالإيدزببرنامج الأمم المتحدة المشترك المعني    ICSC  لجنة الخدمة المدنية الدولية

 FAO  منظمة الأغذية والزراعة   UNFPA  صندوق الأمم المتحدة للسكان

 ITU  الاتحاد الدولي للاتصالات   LAEA  الوكالة الدولية للطاقة الذرية

 IFAD  صندوق الدولي للتنمية الزراعيةال   UNDP  برنامج الأمم المتحدة الإنمائي

 PAHO  منظمة الصحة للبلدان الأمريكية   WMO المنظمة العالمية للأرصاد الجوية

 ILO  منظمة العمل الدولية   UNHCR   الأمم المتحدة لشؤون اللاجئينمفوضية

 UNESCO  اليونسكو   UNITAR  معهد الأمم المتحدة للتدريب والبحث

 WHO  مة الصحة العالمية منظ   UNCIF اليونيسيف

 ITC  مركز التجارة الدولية     

 إلى الرتب غير المصنفة١- مد

انــــالكي
 ٥-  إلى ف١- من ف إلى الرتب غير المصنفة١- من مد

وية
 المئ
سبة

بالن
ير 
التغ

 

٥-  إلى ف١-ف
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  كيانات الأمم المتحدة   :المصدر  
، وكـان لـدى الاتحـاد البريـدي        ٢٠٠٠لم تكن هيئـة الأمـم المتحـدة للمـرأة قـد أُنـشئت بعـد في عـام                      )أ(  

، ٢٠٠٩ موظفـاً في عـام       ١٨ لجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة       وكان لـدى    .  موظفاً ٢٠العالمي أكثر من    
  .  موظفا٢٠ً، أكثر من ٢٠١٠، منذ عام أصبحت تضم هنا لأنها إدراجهاوقد جرى 

 : جيم، ويمكن الاطلاع على البيانات علـى الموقـع التـالي     - ١١، الجدول   CEB/2002/HLCM/3انظر    )ب(  
http://www.unsceb.org/ceb/stats/hr/ps/years/2000 .  

  .  موظفاً أو أكثر٢٠ تضم من الكيانات التي ٢٧ن ت على أساس البيانات الواردة معدأُ  )ج(  
    

  وضع المرأة في الأمانة العامة للأمم المتحدة  -باء   
، ولهـا تـأثير   منظومـة الأمـم المتحـدة   ات لأمـم المتحـدة أكـبر كيان ـ   ل  العامة مانةالأ تشكل  - ٢٤

ــاً    ــات والتوجــه مع ــانون الأول٣١وفي . كــبير في الاتجاه ــسمبر / ك ــسا ٢٠١١دي ــت الن ء ، كان
 مـدتها  بعقـود     الفئـة الفنيـة والفئـات العليـا        في في المائة من موظفي الأمانة العامـة         ٣٨,٧يشكلن  

 الفتـرة المـشمولة   بالمقارنـة مـع   نقطـة مئويـة   ٠,٣ بمقـدار  طفيفـاً  اً انخفاض ـ ممـا يمثـل   سنة أو أكثـر،     
ــالتقرير الــسابق ــة في تمثيــل المــرأة وقــد ســجَّل. ب ة بمقــدار زيــادة قياســيوكيــل الأمــين العــام   رتب

 انخفـاض غـير     جلفي المقابل، س ـُ  و). ٥١ من أصل    ١٥( في المائة    ٢٩,٤ فبلغ نقاط مئوية،  ٦,٨
ــادي ــل اعتي ــدار     في  في التمثي ــالتقرير الحــالي، بمق ــرة المــشمولة ب ــام المــساعد للفت ــة الأمــين الع  رتب

إذا قُـــرِن هـــذا التراجـــع و). ٧١مـــن أصـــل  ١٧( في المائـــة ٢٣,٩ إذ بلـــغ نقطـــة مئويـــة، ٢,٧
في عـام   ال تـصبح نـسبة الانخفـاض     ،  ٢-الرتبة ف في   مئوية   اط نق ٣,٦بمقدار  الانخفاض المسجّل   ب

  .نقطة مئوية ٠,٣ هي الأمانة العامة
، ٢٠٠٩ نقطـة مئويـة منـذ عـام         ٠,١ سـوى زيـادة بنـسبة        ٢- الرتبة مـد   فيلم يسجَّل   و  - ٢٥
في بـشكل طفيـف تمثيلـها        ر في موقع يتـصد    ) في المائة  ٢٤,٤(في هذه الرتبة     تمثيل المرأة    يضع مما
وبنـاء عليـه،   . أياً كانت الرتبةلمرأة تشكل أقل المستويات تمثيلاً ل تيساعد ال المعام  المين  الأ رتبة

 داخـل   ٢-وكما هو الحال في منظومة الأمم المتحدة ككل، يجدر إيلاء اهتمام خاص لرتبة مـد              
  . الأمانة العامة

جميع الرتب الأخرى مـن الفئـة       شهدت  ،  ٢- ف الرتبةالمسجل في   نخفاض  لاباستثناء ا و  - ٢٦
 ٦٨,٨  و٥-ف الرتبــةفي  نقطــة مئويــة ٣٠,٨بــين الفنيــة تقــدماً طفيفــاً، وتــراوح تمثيــل المــرأة  

 بنـــسبة ٣-الرتبـــة ففي وظـــل هـــذا التمثيـــل يـــراوح مكانـــه  . ١-الرتبـــة ففي نقطـــة مئويـــة 
 البــالغكــبير ال فخــتلاوالجــدير بالــذكر أن الا). ٣ ٢٢٣ن أصــل  مــ١ ٣٣٩(في المائــة  ٤١,٥
، والاخــتلاف ٥- والرتبــة ف٤-ى الرتبــة ف مــستو مئويــة في تمثيــل المــرأة بــين اطنقــ - ٧,١

ضـرورة  ، يـشيران إلى     ٣- والرتبـة ف   ٢- نقاط مئوية بين مـستوى الرتبـة ف        ١٠الذي يتجاوز   
وقـد  . أن تتخذ جميع الإدارات والمكاتب إجراءات محددة الأهداف لهذه الرتب من الفئة الفنيـة             



A/67/347  
 

12-49696 21 
 

ــرتبتين ففي تحقَّــق التكــافؤ فقــط   ــساء  ٢- وف١-ال ــة ٥١,٦، حيــث بلغــت نــسبة الن  في المائ
  . في المائة على التوالي٦٨,٨ و

 في الأمانـة العامـة،      ٢٠١١  و ٢٠٠٠وفيما يتعلق بالاتجاهات الطويلة الأمد بين عامي          - ٢٧
ــجلت  ــادات سُـ ــبر الزيـ ــين ا في  أكـ ــل الأمـ ــب وكيـ ــساعد   رتـ ــام المـ ــين العـ ــام والأمـ   ١-وفلعـ

 الرتـب العليـا   في  وتُظهـر الزيـادات المـسجلة       ).  في المائة على التوالي    ١٨,٨و   ١٢,١  و ٢٠,٨(
في الرتـب     المحققـة  كاسـب لكن الم .  باستمرار  النتائج يحسنان عمل المركَّز أن الإرادة السياسية وال   

ا يتبـيَّن مـن   تحقيق معدلات تغيير مماثلة على صعيد الرتـب الأدنى، مثلم ـ فز بالضرورة   تح لاالعليا  
. )١٤(٥-الرتبــة ففي  والركــود القــائم ١- الرتبــة مــدفي ٢٠٠٠الانخفــاض المــسجَّل منــذ عــام  

ــز علــى الرتــب     ــروني  (كــل علــى حــدة  وهــذا مــا يــشير إلى ضــرورة التركي انظــر المرفــق الإلكت
  ). السادس

  
  في فئتي الخدمات العامة والخدمة الميدانية من الجنسين لموظفين اتوزيع   -جيم   

انظـر المرفـق   (تمثيل المرأة ازدياداً مستمراً في جميع المواقع في فئة الخـدمات العامـة      يشهد  - ٢٨
الرتـب مـن فئـة      في  تسود النساء   الحال في السنوات السابقة،     كانت  كما  و). الإلكتروني السابع 

جميـع     في  في المائـة   ٦٤,٣مقار، إذ بلغت نسبة تمثيلهن      المواقع التي يوجد بها     الخدمات العامة في    
ورغـم  ). ٢٠١٠ نقـاط مئويـة منـذ عـام     ٤مما يمثل زيـادة بمقـدار     (٢٠١١العقود في عام    أنواع  

هيمنة النساء في هذه الرتب، ما زلن ممثلات تمثيلاً ناقصاً في المواقع التي لا يوجد بها مقـار، حيـث                  
  ).المائة في ٣٥,٩(النصف  تناهز ، لكن نسبة النساء ثلاثة أضعاف عدد الوظائفحوالي تتوفر
المواقـع الـتي   رتب الخدمة الميدانية، حيث المرأة ممثلة تمثيلاً ناقصاً في في وتختلف الصورة     - ٢٩

 في ٢٨,٠ و ٣٦,٥(في جميـع أنـواع العقــود   توجـد بهـا مقـار والمواقــع الـتي لا توجـد بهـا مقــار       
مقار قـد انخفـضت   ا المواقع التي توجد بهوالجدير بالذكر أن نسبة النساء في       . )المائة على التوالي  

  .٢٠١٠ نقطة مئوية منذ عام ١١,٦بمقدار 
  

  ون المقيمونالمنسق  -دال   
 إلى ٢٠٠٩ في المائـة في عـام   ٣٧,١مـن    المقـيمين    نـسقين المالنـساء بـين      انخفضت نـسبة    - ٣٠

ــام  ٣٥,٣ ــة في ع ــاه٥انظــر الجــدول   (٢٠١١ في المائ ــق أي. ) أدن ــة توازن ــولم تحق ــين اً منطق  ب
البحــر الكــاريبي  و أمريكــا اللاتينيــةأن منطقــة المنــسقين المقــيمين، رغــم وىعلــى مــستالجنــسين 

__________ 

. ٢٠١١في المائــة في عــام  ٢٧,٤ إلى ٢٠٠٠في المائــة في عــام  ٣٠,٣ مــن ١-الرتبــة مــدفي انخفــض التمثيــل   )١٤(  
 .في المائة ٣٠,٨ في المائة إلى ٣١ بشكل طفيف من ٥-الرتبة ففي وانخفض التمثيل 
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 في المائـة    ٣٩,٥ في المائـة و      ٤٢,٩ النسب المئوية، أي  أعلى  تسجلان   لا تزالان أفريقيا  منطقة  و
 سـجلت المنطقـة العربيـة   و. انخفض تمثيـل المـرأة في جميـع المنـاطق باسـتثناء أفريقيـا        و. على التوالي 

إلى تراجعـت معـه النـسبة        ، الفترة المشمولة بـالتقرير    في نقطة مئوية    ١٥,٣اً بمقدار   انخفاضاً كبير 
اتجاهاً معاكساً للاتجـاه التـصاعدي المـسجَّل في جميـع المنـاطق تقريبـاً        هذا يشكل   و.  في المائة  ٢٠

  .على نحو ما اتسمت به الفترة المشمولة بالتقرير السابق
  

  ٥الجدول 
 كـانون   ٣١  و ٢٠٠٩ديسمبر  / كانون الأول  ٣١ حسب المنطقة، في     ن الجنسين  م لمنسقين المقيمين اتوزيع  
   ٢٠١١ديسمبر /الأول

  
  ٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١   )أ(٢٠٠٩ديسمبر / كانون الأول٣١  

  المجموع  رجال  نساء  المنطقة

ــسبة  النــــــــ
 المئويـــــــــــة

نسقات ملل
المقيمـــــات 
ــام  في عـــــــ
  المجموع  رجال  نساء    ٢٠٠٩

ــسبة  النـــــــــ
 المئويــــــــــــة

منــسقات لل
المقيمــــــات 
في عــــــــــام 
٢٠١١  

التغير في تمثيـل
المنـــــــــــسقات
المقيمــــــــــــات
للفتـــــــــــــــــرة

٢٠١٠‐
٢٠١١ 

بالنقــــــــــــــاط
  )المئوية

١٥٢٧٤٢٣٥,٧١٥٢٣٣٨٣٩,٥٣,٨  أفريقيا 
(١٥,٣)٦١١١٧٣٥,٣٣١٢١٥٢٠,٠  المنطقة العربية

(٣,١)٨١٤٢٢٣٦,٤٨١٦٢٤٣٣,٣  منطقة آسيا والمحيط الهادئ

(١,٧)٧١٣٢٠٣٥٦١٢١٨٣٣,٣  أوروبا ورابطة الدول المستقلة

ــة ومنطقــة البحــر أمريكــا اللاتيني
(٠,٦)١٠١٣٢٣٤٣,٥٩١٢٢١٤٢,٩  الكاريبـي

(١,٨)٤٦٧٨١٢٤٣٧,١٤١٧٥١١٦٣٥,٣  المجموع  

  
  .مجموعة الأمم المتحدة الإنمائية  :المصدر  

  . A/65/334انظر   )أ(  
    

 التعيينات والترقيات وحالات انتهاء الخدمة في الفئــة الفنية والفئات العليا  - هاء  

لمــرأة في منظومــة ا معلومــات عــن تمثيــل لتاليــةتــوفر الإحــصاءات الــواردة في الفقــرات ا  - ٣١
 هــي التعيينــات والترقيــات وحــالات انتــهاء ثلاثــة عناصــر مــن كــوَّن، وتت عمومــاًالأمــم المتحــدة

الموظفين بـــ لاحتفـــاظ وا،)الترقيـــات(يـــادة التعيينـــات، والتقـــدم الـــوظيفي وتـــشكل ز. الخدمـــة
. لتسريع التقدم نحو التمثيـل المتـساوي للمـرأة        أساسية    عناصر ،) حالات انتهاء الخدمة   انخفاض(

ــشرح الع      ــراً ضــرورياً ل ــذه المجــالات أم ــل في ه ــشكل التحلي ــى    وي ــا عل ــرك آثاره ــتي تت ــات ال قب
  . المرأة تمثيل
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  منظومة الأمم المتحدة في الفئــة الفنية والفئات العليا ت في التعيينا  -  ١  
، بيانــات عــن لفتــرة المــشمولة بــالتقريرلهــذه ا، ٣٢ قــدمت كيانــات الأمــم المتحــدة ال ـــ  - ٣٢

دائم، عقد محدد المدة، عقـد      /مستمر عقد(التعيينات الجديدة للموظفات في جميع أنواع العقود        
،  تعيينــا١٣ً ٢١٤فمــن أصــل مــا مجموعــه  أدنــاه، ٧ دولوعلــى النحــو المــبين في الجــ). مؤقــت

ثــل زيــادة صــغيرة إذ يموهــذا ).  في المائــة٤٦,١ ( امــرأة٦ ٠٨٦عينــت منظومــة الأمــم المتحــدة 
  . ٢٠٠٩ في المائة في عام ٤٥,٢كانت النسبة تبلغ 

  
  التعيينات حسب الرتبة     

 المعيَّنـات في منظومـة الأمـم        كان التقـدم متفاوتـاً بدرجـة كـبيرة في زيـادة نـسبة النـساء                 - ٣٣
ت نــسبة وبــشكل عــام، انخفــض).  أدنــاه٦انظــر الجــدول ( ســنة أو أكثــر مــدتهاالمتحــدة بعقــود 

الرتـب  في  وسُجلت انخفاضات أيضاً    . ٢٠٠٩ نقطة مئوية منذ عام      ١,٣تعيينات النساء بمقدار    
 في   المـصنَّفة  الرتب غـير  في  في المقابل، ارتفعت نسبة النساء المعينات       و. ٢- ومد ٥- وف ٤-ف

 ٣٠,٨ إلى ٢٠٠٩ في المائـة في عـام     ٢٤ مئويـة، مـن      اط نق ـ ٦,٨  بمقـدار  منظومة الأمم المتحـدة   
هـذا يمثـل أكـبر زيـادة في الـسنوات      و). تعيينـاً  ٩١ أصل امرأة من  ٢٨ (٢٠١١في المائة في عام     

  .ستوى على هذا الماً مباشرأثراً تُحدثالتي  الأخيرة ويشير إلى فعالية القيادة القوية
 اط نق ـ٦,٣ قـدرها ، بزيـادة  ١-الرتبـة ف في وسُجلت أعلى نسبة من تعيينات الإنـاث      - ٣٤

ــام    ــذ ع ــة من ــث بلغــت ، ٢٠٠٩مئوي ــة ٦٤,١ حي ــن أصــل   ٥٩( في المائ ــرأة م ــا٩٢ً ام ، ) تعيين
 مــن أصــل ٣٥ في المائــة؛ ٢٨,٥ (٢-الرتبــة مــدفي وسُــجلت أدنى نــسبة مــن تعيينــات الإنــاث  

رأة في التعيينات انخفاضاً كلما كانت الرتبة مرتفعة، وصـولاً إلى الرتبـة       وسجَّل تمثيل الم  ). ١٢٣
؛ وكــان احتمــال تعــيين النــساء في أدنى رتبــة مــن الفئــة الفنيــة يتجــاوز ضــعف احتمــال   ٢-مــد

كمـا تفـسِّر النـسبة      ).  إلى الرتـب غـير المـصنَّفة       ٥-ف(تعيينهن في أي من الرتـب الأربـع العليـا           
 المنظومة، ويـشير    الرتب في في تلك    نساءتركيز ال النساء في الرتب الأدنى     الأكبر نسبياً لتعيينات    

 إلى الحاجـة لمـضاعفة الجهـود مـن أجـل تعـيين              ١- إلى مـد   ٤-الرتـب مـن ف    في  التقدم البطـيء    
  ). انظر المرفق الإلكتروني الثامن(المزيد من النساء 
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   ٦الجدول 
 إلى الرتـب غـير المـصنَّفة في منظومـة الأمـم المتحـدة               ١- النسبة المئوية لتعيينات النساء في الرتب مـن ف            

 / كـانون الأول ٣١ إلى ٢٠٠٨ينـاير  / كـانون الثـاني  ١ سـنة أو أكثـر في جميـع المواقـع، مـن            مدتهابعقود  
   ٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١ إلى ٢٠١٠يناير / كانون الثاني١ ومن ٢٠٠٩ديسمبر 

  
  ) بةالنسبة المئوية لتعيينات النساء حسب الرت(
  

  السنوات
الرتب غـير   
الرتبجميع   ١‐ف  ٢‐ف  ٣‐ف  ٤‐ف  ٥‐ف  ١‐مد  ٢‐مد المصنفة

ينــــاير / كــــانون الثــــاني ١مــــن 
 / كــــانون الأول٣١ إلى ٢٠٠٨

٦٠,٠٥٧,٨٤٣,٤  ٢٤,٠٢٩,٢٢٧,٣٣١,١٣٧,٤٤٤,٩  )أ(٢٠٠٩ديسمبر 
ينــــاير / كــــانون الثــــاني ١مــــن 
 /كــــانون الأول ٣١ إلى ٢٠١٠
٦٣٤٢,١  ٥٨,٠ ٢٨,٥٢٨,٨٣٠,٠٣٥,٦٤٥,٠  ٣٠,٨  )ب(٢٠١١ ديسمبر

(١,٣)٥,٢ (٢,٠)٠,١   (١,٨)(١,١) ١,٥   (٠,٧) ٦,٨  التغير بالنقاط المئوية   

  
  كيانات الأمم المتحدة  :المصدر  

 وعُـدلت هـذه البيانـات في    . من كيانات الأمم المتحدة٢٨ على أساس البيانات المقدمة من    ٢٠٠٩أُعدت بيانات العام      )أ(  
  . وما يرد في الجدول أعلاه هو آخر البيانات المقدمة). A/65/334(أعقاب نشر التقرير السابق 

  .  من كيانات الأمم المتحدة٣٢ على أساس البيانات المقدمة من ٢٠١١أُعدت بيانات العام   )ب(  
  

  مقارلا يوجد بها التي واقع الممقار و التي توجد بها قعاالتعيينات حسب المو    
 لتعيينات النساء حسب نوع العقـد والموقـع أن نـسبة النـساء المعيَّنـات في              كشف تحليل   - ٣٥
بالنسبة إلى جميـع    توجد بها مقار    لا  التي  واقع  المأعلى مما هي عليه في       التي توجد بها مقار      قعاالمو

) ٣ ٧٣٤( في المائـة     ٥٠أدنـاه أن تعيينـات النـساء في المقـار تـشكل              ٧ويُظهر الجـدول    . الرتب
 جميــع التعيينــات في مواقــع العمــل  مــن) ٢ ٣٧٥( في المائــة ٤٠,٥ ومــن جميــع تعيينــات المقــار  

وفي الرتب غير المصنَّفة، خلافاً للتحسن العـام المبـيَّن أعـلاه، انخفـضت التعيينـات                . خارج المقار 
ــع المفي  ــتي واق ــار   لا يال ــا مق ــسبة وجــد به ــة٢,٣بن ــد الرفي و. )١٥( في المائ ــة م ــضت ٢-تب ، انخف

الـتي  في المواقـع     في المائـة     ٣٨,٢ بـل  في المائـة، مقا    ١٢,٥نقطـة مئويـة إلى       ٢,٩التعيينات بنـسبة    
في المواقـع الـتي      في التعيينـات  أو تجـاوزه     بـين الجنـسين      تكافؤ ال فإن ،بوجه عام و. وجد بها مقار  ي

الـتي لا يوجـد بهـا مقـار     واقـع  أما في الم، ما دونها و٣-الرتبة فيوجد بها مقار لم يتحقق إلا في       
  . ما دونها و٢-الرتبة ففلم يحرز في 

__________ 

 .  في الفترة السابقة٥١ من أصل ٧، مقابل بهذا التقرير في الفترة المشمولة ٤٤ من أصل ٦ما مجموعه   )١٥(  
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  ٧الجدول 
 إلى الرتـب غـير المـصنَّفة في منظومـة الأمـم المتحـدة               ١- النسبة المئوية لتعيينات النساء في الرتب مـن ف            

، مــن يوجــد بهــا مقــار  الــتي لاواقــع الممقــار والمواقــع الــتي يوجــد بهــا  لجميــع أنــواع العقــود، في بالنــسبة 
   ٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١ إلى ٢٠١٠يناير /كانون الثاني  ١
  

  جميع أنواع العقود    جميع أنواع العقود‐ توزيع التعيينات 
   خارج المقار+المقار    خارج المقار   المقار
  العدد  العدد  العدد

  نساء  رجال  الرتب
النسبة 
  ساءن  رجال   المئوية

 النسبة
  نساء  رجال   المئوية

النسبة 
  المئوية

٤٣٢٣٣٤,٨٣٨٦١٣,٦٨١٢٩٢٦,٤  الرتب غير المصنفة
٥٥٣٤٣٨,٢٤٩٧١٢,٥١٠٤٤١٢٨,٣  ٢-مد
١٣٧٧٧٣٦١١٦٤٤٢٧,٥٢٥٣١٢١٣٢,٤  ١-مد

٢٣٥١٣٤٣٦,٣٢٠٣٥٧٢١,٩٤٣٨١٩١٣٠,٤  المجموع الفرعي  
٢٩٧٦٠٢٣١,٧ ٧٨٢٣٨٥٣٣,٠٥١٥٢١٧٢٩,٦١  ٥-ف
٣٢٣٤٠,٣ ٩٥٧١ ٠٥٩٥٩٥٣٦,٠١ ٨٩٨٧٢٨٤٤,٨١  ٤-ف
٤٨٨٥٠,٤ ٤٤٥٢ ٢٦٦٩٦٢٤٣,٢٢ ٥٢٦٥٦,٤١ ١٧٩١ ١  ٣-ف
٣٠٢٥٧,٩ ٥٢١٨٠٢٦٠,٦٤٢٦٥٠٠٥٤,٠٩٤٧١  ٢-ف
٧٣١٣٦٦٥,١٢٥٤٤٦٣,٨٩٨١٨٠٦٤,٧  ١-ف

٨٩٥٤٦,٦ ٧٤٤٥ ٣١٨٤١,٣٦ ٢٩١٢ ٥٧٧٥٠,٩٣ ٤٥٢٣ ٣  المجموع الفرعي  
٠٨٦٤٦,١ ١٢٨٦ ٣٧٥٤٠,٥٧ ٤٩٤٢ ٧٣٤٥٠,٠٣ ٧٣١٣ ٣  المجموع الكلي  
  
  . من كيانات الأمم المتحدة٣٢أُعد على أساس البيانات المقدمة من   :المصدر  
    

 موظـف في    ١ ٠٠٠ أكثـر مـن      تـضم وحُللت على نحو منفصل الكيانات الثمانيـة الـتي            - ٣٦
بار أن أعدادها الكبيرة تجعلها أقل عرضة للتقلبـات الـشديدة في            الفئة الفنية والفئات العليا، باعت    

وحقـــق برنـــامج الأمـــم المتحـــدة الإنمـــائي . )١٦()انظـــر الـــشكل الثالـــث أدنـــاه(النـــسب المئويـــة 
المواقـع الـتي يوجـد بهـا         سـنة أو أكثـر في        مـدتها  في التعيينات بعقـود      عموماواليونيسيف التكافؤ   

هـذا  هـي المنظمـة الـتي حققـت         اليونيـسيف   فكانـت   ،   بهـا مقـار    التي لا يوجد  واقع  الم وأما. مقار
اليونيـسيف وبرنـامج الأغذيـة      ( المـصنفة    غـير الرتب  في  وحققت ثلاثة كيانات التكافؤ     . التكافؤ

برنامج الأمم المتحـدة     (٢-الرتبة مد في  ، وحقق كيانان التكافؤ     )العالمي ومنظمة الصحة العالمية   
__________ 

، وبرنـامج الأمـم المتحـدة    الوكالـة الدوليـة للطاقـة الذريـة    ، ومنظمـة الأغذيـة والزراعـة   الكيانـات الثمانيـة هـي      )١٦(  
برنـامج  ، واليونيـسيف، والأمانـة العامـة للأمـم المتحـدة، و           مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجـئين     الإنمائي، و 

 .ة الصحة العالمية، ومنظمالأغذية العالمي
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المواقـع الـتي يوجـد بهـا مقـار          فقـط في    لكن  ،  )لشؤون اللاجئين مفوضية الأمم المتحدة    الإنمائي و 
الـتي  واقع  الموقد يُعزى التمثيل المتدني نسبياً للمرأة في        . لمدة سنة أو أكثر   بالنسبة للعقود القائمة    

 النـساء  ية الأسرة الـتي كـثيراً مـا تتحمـل       مقار، جزئياً، إلى المسؤوليات المتصلة برعا     لا يوجد بها    
  . منهاالقسط الأعظم 

، كانــت الاحتمــالات أكــبر بــأن تحقــق الكيانــات تكــافؤاً في التعيينــات    وبــشكل عــام  - ٣٧
المؤقتــة بالقيــاس إلى التعيينــات لمــدة ســنة أو أكثــر، ســواء في المقــار أو في مواقــع العمــل خــارج   

ــاً في   تــصنيفلكــن عنــد . المقــار  الكيانــات حــسب الرتــب، يتبــيَّن أن أي كيــان لم يحقــق توازن
وبلغت أعلى نسبة لتمثيـل المـرأة بـين    . ٤-ات المؤقتة خارج المقار فوق مستوى الرتبة ف التعيين

بالإيـدز  برنامج الأمم المتحـدة المـشترك المعـني         مقار في   التي لا يوجد بها     واقع  المالمعيَّنين مؤقتاً في    
الـتي لا يوجـد     واقع  المالتكافؤ في التعيينات في     بلوغ  ، مما يُظهر أنه من الممكن       )في المائة  ٥٣,٨(

الأكــبر نــسبياً للنــساء في التعيينــات العــدد شير يــو). انظــر المرفــق الإلكتــروني التاســع(مقــار بهــا 
الـتي   علـى الاسـتفادة مـن المرونـة          اتمجموعة كبيرة من النساء المؤهلات القادر     المؤقتة إلى توافر    

كثـر أمانـاً الـتي    الأود العق ـالاستفادة مـن    قد تتيحها هذه العقود، ومع ذلك فإنهن يضيِّعن فرصة          
  . بمعظمهاالرجال يستأثر 
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  الثالثالشكل 
لتكــافؤ بــين  اوالــتي تحقــق )أ( موظــف أو أكثــر١ ٠٠٠ الــتي تــضم عــدد كيانــات الأمــم المتحــدة    

 إلى الرتب غير المصنفة، حسب نوع       ١- نساء في الرتب من ف    في التعيينات الجديدة لل   الجنسين  
  ٢٠١١ديسمبر /  كانون الأول٣١ إلى ٢٠١٠يناير / كانون الثاني١العقد والموقع، من 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
      
  .كيانات الأمم المتحدة  :المصدر  

أُعدت على أساس البيانات المقدمة من منظمة الأغذيـة والزراعـة، والوكالـة الدوليـة للطاقـة الذريـة،                      )أ(  
ــامج الإنمــائي، ومفوضــية الأمــم المتح ــ   ــة العامــة للأمــم المتحــدة، والبرن دة لــشؤون اللاجــئين، والأمان

  .واليونيسيف، وبرنامج الأغذية العالمي، ومنظمة الصحة العالمية
  . مجموع عدد الكيانات المحققة للتكافؤ في كل نوع من أنواع العقود بالنسبة إلى جميع الرتب  )ب(  

  
  التعيينات حسب الكيان    

  بـين  تكـافؤ التحـدة    أدناه، فقـد حققـت غالبيـة كيانـات الأمـم الم            ٨وكما يبين الجدول      - ٣٨
الجنــسين أو كانــت قريبــة مــن تحقيقــه في التعيينــات الجديــدة عنــدما تم تجميــع البيانــات الخاصــة  

وحقـق أحـد عـشر كيانـا تكـافؤ الجنـسين أو تجـاوزه في التعيينـات                  . بالفئة الفنية والفئات العليـا    
 كيانــا ١١ وثمــة. ٢٠٠٩بعقــود مــدتها ســنة واحــدة أو أكثــر، بزيــادة ثلاثــة كيانــات عــن عــام   

كانــت قــاب قوســين أو أدنى مــن تحقيــق المــساواة بــين الجنــسين حيــث مثلــت تعيينــات النــساء    
ومـع ذلـك لا تتفـق هـذه الـصورة الإيجابيـة مـع               .  في المائة من جميع التعيينات     ٤٩ و   ٤٠بين   ما

افؤ
لتك
ق ا
 تحق
لتي
ت ا

يانا
الك

دد 
ع

 

الرتــب غــير
 المصنفة

)ب(المجموع ٥- ف١-ف ٢-ف ٣-ف ٤-ف ١- مد ٢- مد

الرتبة

مستمر ومحدد
المدة، في المقار
مستمر ومحدد
المدة، خارج المقار
مؤقت، في المقار

مؤقت، خارج المقار
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ا وتجدر الإشارة في هـذ .  وما فوقها  ٥- ف  المصنفة في  التقدم المحدود المحرز في رتب صنع القرار      
 سيـسرع مـن وتـيرة التقـدم          في المائـة   ٥٠الصدد إلى أن الوصول إلى معـدلات تعـيين أعلـى مـن              

  . نحو تحقيق التوازن بين الجنسين
 إلى الرتـب  ١- إلى الرتب غـير المـصنفة مـع الرتـب مـن ف          ٥-وتدل مقارنة الرتب ف     - ٣٩

لـى سـبيل المثـال      وع. غير المصنفة على عدم إحراز تقدم مـن جانـب الكيانـات في الرتـب العليـا                
 عندما تم تجميع البيانات الخاصة بالرتـب مـن          التكافؤتجاوزت منظمة الصحة للبلدان الأمريكية      

ــد أن النــساء لم يــشكلن ســوى   ١-ف ــة فقــط مــن  ٢٣,١  إلى الرتــب غــير المــصنفة، بي  في المائ
وزتـه في  تجا وحققت ثمانية كيانات التـوازن بـين الجنـسين أو   . التعيينات في الرتب العليا وحدها   

ولكن لم يقـم سـوى كـل مـن مركـز          ). ٢٠٠٩بزيادة قدرها كيانان مقارنة بعام      (الرتب العليا   
المـشار إليـه    (التجارة الدولية والصندوق المـشترك للمعاشـات التقاعديـة لمـوظفي الأمـم المتحـدة                

ــادة تمثيــل النــساء في التعيينــات بهــذ   )  بــصندوق المعاشــاتبعــده ــة العــالمي بزي ــامج الأغذي ه وبرن
 في المائـة مـن التعيينـات الجديـدة     ٤٩ و ٤٠وفي خمـسة كيانـات مثلـت النـساء مـا بـين       . الرتـب 

ــة جــدا مــن تحقيــق التــوازن بــين الجنــسين في    و .علــى وجــه الخــصوص  كانــت اليونيــسيف قريب
ومـع ذلـك،    . التعيينات، وكان العدد الإجمالي من التعيينات بها كـبيرا بـشكل يـسترعي الانتبـاه              

بعيدا كل البعد عن هدف تكافؤ الجنـسين، حيـث          )  كيانا ١٥( من الكيانات    ظل العدد الأكبر  
وخلاصــة .  ومــا فوقهــا٥- في المائــة مــن النــساء برتبــة ف ٣٠عينــت هــذه الكيانــات أقــل مــن  

القول، تؤكد البيانات من جديد أنه تم إحراز تقدم طفيـف في تعـيين النـساء في مناصـب صـنع                     
 المـصنفة، ممـا يـشير إلى ضـرورة تكثيـف الجهـود إذا مـا أريـد         القرار، فيما عدا الرتب العليا غـير  
  .تحقيق التكافؤ في المستقبل القريب

  
   ٨الجدول 

 إلى الرتـب  ٥-ف  إلى الرتب غير المـصنفة والرتـب  ١-مقارنة بين نسبة تعيينات النساء في الرتب من ف       
 كـانون   ١ المواقـع في الفتـرة مـن          سنة أو أكثـر في جميـع       مدتهاغير المصنفة في منظومة الأمم المتحدة بعقود        

  ، حسب الكيان٢٠١١ديسمبر/ كانون الأول٣١ إلى ٢٠١٠يناير /الثاني
    

النسبة المئويـة     طاق النسبة المندرجة في نالكيانات   المندرجة في نطاق النسبةالكيانات
ــساء في  للنــــــ
  التعيينات

 عدد الكيانات 
ــة في  المندرجــــ
  نطاق النسبة

ــة ف ــة الفنيـ  إلى الفئـــات غـــير ١‐الفئـ
  المصنفة

ــات   عــدد الكيان
ــة في  المندرجـــــــ
  نطاق النسبة

 إلى الفئـــــات غـــــير ٥‐الفئـــــة الفنيـــــة ف
  المصنفة

 ٧٨,٠ المتحـــدة للمـــرأة  هيئـــة الأمـــم   ١١  ٥٠أعلى من 
ــة ، و)٤٦/٥٩( ــدل الدوليـ ــة العـ  محكمـ

ــة  )١١/١٦ (٦٨,٨ ــة الخدمــــ ، ولجنــــ

، )١/١ (١٠٠ الدوليـــــة محكمـــــة العـــــدل  ٨
ــم المتحــد   ــدريب والبحــث  معهــد الأم ة للت

ــ) ٢/٢ (١٠٠ ــة الأم م المتحــدة للمــرأة هيئ
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النسبة المئويـة     طاق النسبة المندرجة في نالكيانات   المندرجة في نطاق النسبةالكيانات
ــساء في  للنــــــ
  التعيينات

 عدد الكيانات 
ــة في  المندرجــــ
  نطاق النسبة

ــة ف ــة الفنيـ  إلى الفئـــات غـــير ١‐الفئـ
  المصنفة

ــات   عــدد الكيان
ــة في  المندرجـــــــ
  نطاق النسبة

 إلى الفئـــــات غـــــير ٥‐الفئـــــة الفنيـــــة ف
  المصنفة

، ومعهـد   )٢/٣ (٦٦,٧ المدنية الدولية 
ريب والبحــــث ة للتــــدالأمــــم المتحــــد

ــزالم، و)٦/١٠ (٦٠,٠ ــدولي ركــــ  الــــ
 نظمــة العمـل الدوليــة للتـدريب التـابع لم  

ــم  ، و)٩/١٦ (٥٦,٣ ــندوق الأمـــ صـــ
، )٨٦/١٥٨ (٥٤,٤المتحدة للـسكان    

ــة   مو ــدان الأمريكيـ ــصحة للبلـ ــة الـ نظمـ
ــسيف ، و)٥١/٩٥ (٥٣,٧ اليونيـــــــــــ
برنامج الأمـم   ، و )٢٢٨/٤٣٨ (٥٢,٢

 ٥٢,١ بالإيـدز المتحدة المـشترك المعـني      
ــة  )٢٥/٤٨( ــة للملكي ، والمنظمــة العالمي

، ومنظمـــة )٣٨/٧٤ (٥١,٤الفكريـــة 
 التجــــــــــــــــــــــــارة العالميـــــــــــــــــــــــــة 

٤/٨ (٥٠,٠  (  

برنامج الأمـم المتحـدة     ،  )١٩/٢٨ (٦٧,٩
، )١٠/١٥ (٦٦,٧الإيـدز   بالمشترك المعني   

، )٢/٤ (٥٠,٠مركـــز التجـــارة الدوليـــة   
ــة   ــة العمــل   - مركــز التجــارة الدولي منظم

ــة  ــم  )١/٢ (٥٠,٠الدوليـ ــية الأمـ ، مفوضـ
ــئين    ــشؤون اللاجـــــ ــدة لـــــ  ٥٠,٠المتحـــــ

 ٥٠,٠، برنــامج الأغذيــة العــالمي )٨/١٦(
)٨/١٦( 

، )٥٠/١٠١ (٤٩,٥ الأونــــــــــــــــــروا  ١١  ٤٩- ٤٠
، )٥٤/١١٤ (٤٧,٤ اليونــــــــــــــسكو

للتنميـــة الزراعيـــة والـــصندوق الـــدولي 
، ومركــز التجــارة )٤٩/١٠٤ (٤٧,١

، والاتحـــاد  )١٦/٣٤ (٤٧,١الدوليـــة 
ــدولي للاتـــــــــــــصالات   ٤٤,٣الـــــــــــ

، والمنظمــة البحريــة الدوليــة )٤٢/٩٧(
، ومفوضـــية الأمـــم  )١١/٢٥ (٤٤,٠

 ٤٣,٢المتحـــــدة لـــــشؤون اللاجـــــئين 
، ومنظمــة العمــل الدوليــة  )٨٣/١٩٢(

، والأمانـــــة العامـــــة )٣١/٧٢( ٣٤,١
ــم  ــدة للأمــــــــــــــــ  ٤١,٧المتحــــــــــــــــ

برنـــامج الأمـــم ، و)١,١١٤/٢,٦٧٤(
ــائي   ــدة الإنمــــــــــــــ  ٤١,٣المتحــــــــــــــ

ــصحة  )٤٦٠/١,١١٥( ــة الــ ، ومنظمــ
  )٧٨/١٩٠ (٤١,١العالمية 

ــسيف  ٥ ــروا، )٣٢/٦٩ (٤٦,٤ اليونيـ  الأونـ
ــة  )٧/١٦ (٤٣,٨ ــة العالميـــــــ ، والمنظمـــــــ

، )١٠/٢٣ (٤٣,٥للملكيـــــــة الفكريـــــــة 
، )٩/٢١ (٤٢,٩ومنظمــة العمــل الدوليــة 

  )١١/٢٦ (٤٢,٣ات وصندوق المعاش
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النسبة المئويـة     طاق النسبة المندرجة في نالكيانات   المندرجة في نطاق النسبةالكيانات
ــساء في  للنــــــ
  التعيينات

 عدد الكيانات 
ــة في  المندرجــــ
  نطاق النسبة

ــة ف ــة الفنيـ  إلى الفئـــات غـــير ١‐الفئـ
  المصنفة

ــات   عــدد الكيان
ــة في  المندرجـــــــ
  نطاق النسبة

 إلى الفئـــــات غـــــير ٥‐الفئـــــة الفنيـــــة ف
  المصنفة

 ٣٠ما بين 
  ٣٩ و

، )٣٥/٨٨ (٣٩,٨صندوق المعاشات     ٥
ــة الأ ــة  منظمـــ ــة والزراعـــ  ٣٧,٦غذيـــ

الأغذيــــــــة برنــــــــامج ، )١٧١/٤٥٥(
ــالمي  ــب ، )٣٩/١١٤ (٣٤,٢العـ مكتـ

ــد  ــم المتحــ ــشاريع  الأمــ ــدمات المــ ة لخــ
ــدي  )٤٧/١٤١ (٣٣,٣ ، الاتحــاد البري
  ).٦/١٨ (٣٣,٣العالمي 

 ٣٦,٠اعيــة الــصندوق الــدولي للتنميــة الزر  ٤
، صندوق الأمم المتحدة للسكان      )٩/٢٥(

المنظمــــــــة البحريــــــــة ، )١٤/٣٩ (٣٥,٩
 واليونــــــــسكو، )٢/٦ (٣٣,٣الدوليــــــــة 

١١/٣٤ (٣٢,٤(  

 ٢٨,٦ جامعــــــــة الأمــــــــم المتحــــــــدة  ٥  ٣٠أقل من 
ــة   ، )١٠/٣٥( ــة للطاقـ ــة الدوليـ الوكالـ

منظمــــة  ،)٦٩/٢٦١ (٢٦,٤الذريــــة 
 ٢٤,٥للتنميـة الـصناعية     الأمم المتحدة   

ــير ، )١٣/٥٣( ــة الطــ ــدني منظمــ ان المــ
المنظمـــــة ، )١٠/٥٥ (١٨,٢الـــــدولي 

ــة    ــاد الجويــــ ــة للأرصــــ  ١٨,٢العالميــــ
)٤/٢٢(  

 ٢٨,١لــــــدولي للاتـــــــصالات  الاتحــــــاد ا   ١٥
ــة   ، )٩/٣٢( ــصحة العالمي ــة ال  ٢٧,٥منظم
لمتحدة الإنمـائي   ، برنامج الأمم ا   )١٩/٦٩(

للأمـم  الأمانة العامـة    ،  )٥٤/٢٠٠ (٢٧,٠
ــدة  ــب  ،)١١٤/٤٣٤ (٢٦,٣المتحــ مكتــ
 ٢٥حــــدة لخــــدمات المــــشاريع الأمــــم المت

ــة  منظمــ، )٨/٣٢(  ٢٥,٠ة التجــارة العالمي
بلـدان الأمريكيـة    منظمة الصحة لل  ،  )١/٤(

ــدة  ، )٣/١٣ (٢٣,١ ــة الأمـــم المتحـ جامعـ
، منظمــة الأغذيــة والزراعــة )١/٥ (٢٠,٠
لية للطاقة  الوكالة الدو ،  )١٥/٧٧ (١٩,٥

ــة  ــة الط ــ، )٩/٧١ (١٢,٧الذري يران منظم
منظمــــة ، )١/١٢ (٨,٣ الــــدولي المــــدني

ــة الــــصناعية الأمــــم المتحــــد  ٧,١ة للتنميــ
 ة الدوليـــةلجنـــة الخدمـــة المدنيـ ــ ، )١/١٤(

ــفر ــالمي  )٠/١ (صـ ــدي العـ ــاد البريـ  ، الاتحـ
المنظمـــة العالميـــة للأرصـــاد ، )٠/١ (صـــفر
  )٠/٦ ( صفرالجوية

  المجموع  ٣٢    ٣٢  المجموع
    

   .نا من كيانات الأمم المتحدة كيا٣٢أعد على أساس بيانات مقدمة من : المصدر
  

من أجـل فهـم عـدم إحـراز تقـدم في تعيينـات النـساء مـن الـضروري إلقـاء نظـرة علـى                  - ٤٠
فقد وجد أن المـرأة ممثلـة تمثـيلا ناقـصا           ). انظر المرفق الإلكتروني العاشر   (عملية اختيار الموظفين    
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 اختيـار نـسبة أكـبر مـن     في كل مرحلة من مراحل التقدم للوظائف وعملية الاختيـار، ولكـن تم      
، وهـذا اتجـاه     )  في المائة  ٣٨,١( للوظائف   وامقارنة مع نسبة من تقدم    )  في المائة  ٤٣,١(النساء  

وبــالرغم مــن أنــه تم توجيــه عــدد أكــبر نــسبيا مــن الطلبــات  . )١٧(إيجــابي للغايــة تــتعين اســتدامته
 في المائـة  ٣٠,٩ئـة مقابـل     في الما  ٣٢(  إلى المدير المكلـف بـالتعيين      ٥-المقدمة من نساء برتبة ف    

)  في المائـة   ٢٩,٣(، تم في الواقـع اختيـار عـدد مـن النـساء أقـل بكـثير بهـذه الرتبـة                      )٤-برتبة ف 
ــة ف   ــع  الرتب ــة م ــة٤٦ (٤-مقارن ــتي تحــول دون تكــافؤ     ).  في المائ ــات ال ــني أن العقب ــذا يع وه

  . يتم التغلب عليها بمجرد زيادة نسبة المتقدمات المؤهلات الجنسين لن
وثمة شاغل إضافي يتمثـل في أن نـسبة النـساء اللائـي تم اختيـارهن بالرتـب المجمعـة مـن                        - ٤١
اللائـــي حظـــي كانـــت أقـــل بكـــثير مـــن نـــسبة النـــساء  )  في المائـــة٢٩,٨ (٢- إلى مـــد٥-ف

وهــذا يــستدعي الاهتمــام مــن قبــل كبــار  .  بالتزكيــةلهــذه الرتــب)  في المائــة٣٤,٣ (ترشــيحهن
طة المباشـرة في كـثير مـن الأحيـان فيمـا يتعلـق بالتعيينـات في هـذه                   الـذين لـديهم الـسل      المديرين،

الرتب، ويعني أن الأمر قد يقتضي اتخاذ تدابير خاصة لضمان اختيار نساء لهن نفس المـؤهلات                 
  . ٢- إلى مد٥-أفضل بالرتب من ف أو
  

  الترقيات في منظومة الأمم المتحدة في الفئة الفنية والفئات العليا  -  ٢  
 من كيانات منظومة الأمم المتحدة بيانـات عـن       ٣٢ كياناً من أصل     ٣٠ما مجموعه    قدم   - ٤٢

 في المائـة   ٤٢,٧وأظهرت هذه البيانات أن النـساء يمـثلن         . )١٨(الترقيات للفترة المشمولة بالتقرير   
 ٤٣,٣وعلـى وجـه الخـصوص، بينمـا تمثـل المـرأة             . من جميع الترقيات بعقود لمدة سـنة أو أكثـر         

 في المائـة مـن      ٢٥,٥، فإنهـا لا تـشكل سـوى         ١- إلى مد  ٢-ترقيات في الرتب ف   المائة من ال   في
  .)١٩() أدناه٩انظر الجدول  (٢-الترقيات إلى رتبة مد

  

__________ 

أبلـغ كيانـان، همـا منظمـة الـصحة للبلـدان       و . مـن كيانـات الأمـم المتحـدة      ٢٠ مـن     وردت استنادا إلى بيانات    )١٧(  
 .مشترك، عن بياناتهما الخاصة بالوظائف الشاغرة بشكل  ومنظمة الصحة العالميةةالأمريكي

ة الأمـم المتحـدة للمـرأة بيانـات في هـذه الفتـرة            لم يقدم كل من مكتب الأمم المتحدة لخدمات المشاريع وهيئ ـ           )١٨(  
 .المشمولة بالتقرير

لم تدرج الرتب غير المـصنفة في أي مـن البيانـات المتعلقـة بالترقيـات، لأنهـا تـشكل تعيينـات مباشـرة وليـست                )١٩(  
؛ )محــددة المــدة مــستمرة أو(أكثــر   وتتعلــق جميــع البيانــات الخاصــة بالترقيــات بعقــود لمــدة ســنة أو   .ترقيــات
 . العقود المؤقتةواستثنيت
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  الترقيات حسب الرتبة     
يــبين التحليــل بحــسب الرتــب في جميــع الكيانــات أن تكــافؤ الجنــسين تم تجــاوزه في           - ٤٣

 في المائــة ٥٤ في المائــة و ٥٨,٦يــث بلــغ ، ح٣-ف  و٢-الترقيــات علــى مــستوى الــرتبتين ف
 ٤-وتم تحقيـق مكاسـب إضـافية علـى مـستوى الرتبـة ف      ).  أدنـاه ٩انظر الجدول   (على التوالي   

تحقيـق التكـافؤ في الترقيـات في أقـل     )  نقطة مئوية  ١,٧(حيث سيتم في ظل المعدل الحالي للتغير        
ــل شملــت  . مــن ثــلاث ســنوات  ــة مــن التر ٣١,٧وفي المقاب ــات في الرتــب ف  في المائ    إلى٥-قي

 أعلــى الرتــب الــسبب  إلىويعتــبر انخفــاض نــسبة النــساء في الترقيــات   .  عناصــر نــسائية٢-مــد
المرفــق  انظــر(الكــامن وراء نقــص تمثيلــهن في هــذه الرتــب علــى نطــاق منظومــة الأمــم المتحــدة  

  ). الإلكتروني الحادي عشر
ترقيات مـع كـل زيـادة في مـستوى          وثمة علاقة عكسية يتناقص فيها نصيب المرأة من ال          - ٤٤

ــن    ــوظيفي، م ــلاك ال ــة ٥٨,٦الم ــة ففي في المائ ــك    ٢- الرتب ــصف ذل ــن ن ــل م ــةفي إلى أق    الرتب
 أكـبر مـن احتمـال ترقيتـهن برتبـة      ٢-وبوجه عام كان احتمـال ترقيـة النـساء برتبـة ف     . ٢-مد
 لانخفـاض    نـسبيا نظـرا    قليلـة بالفعـل    ٢-برتبـة ف   ولكن ترقيـة النـساء    .  مرة ٢,٣ بمقدار   ٢-مد

  وعلــى ســبيل المثــال، كــان العــدد الإجمــالي للنــساء اللائــي رقــين بــرتبتي . عــدد الترقيــات إجمــالا
، وهي الرتب الوحيدة التي تحقق فيها التكافؤ، أقل مـن عـدد الرجـال      )٤٩٥ (٣-ف  و ٢-ف

ض هذا الخلـل عـن طريـق التعيينـات          يعوَّ ولا). ٦٦٢( وحدها   ٤-الذين تمت ترقيتهم برتبة ف    
، مما يتمخض عنه عـدد أقـل مـن النـساء المـؤهلات       ) آنفا ٣٤ و   ٣٣انظر الفقرتين   (لرتب  بهذه ا 

وممـا هـو جـدير بالملاحظـة في هـذا           . )٢٠( الأمـم المتحـدة    منظومـة في الطريق إلى الرتب العليـا في        
الــسياق أن هــدف تحقيــق تكــافؤ الجنــسين واســتدامة هــذا التكــافؤ في إطــار زمــني معقــول قــد     

  . سيما في الرتب العليا ت وترقيات للنساء بنسب تتجاوز حد التكافؤ، لايتطلب إجراء تعيينا
  

__________ 

إلى أن المزيد من فرص العمـل تـؤول    ٣-ف و ٢- الرتبتين ففيتشير البيانات المقارنة عن مجموع التعيينات      )٢٠(  
 .للمرشحين الداخليين وليس الخارجيين، ولكن يمنح معظمها للرجال
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   ٩الجدول 
بالنـسبة للمـوظفين     في منظومـة الأمـم المتحـدة         ٢- إلى مـد   ٢- الرتـب ف   بين الجنـسين في   توزيع الترقيات   

 كـانون   ٣١ حـتى    ٢٠٠٨ينـاير   / كانون الثـاني   ١ عام أو أكثر في جميع المواقع في الفترتين من           مدتهابعقود  
  . ٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١ حتى ٢٠١٠يناير /الثانيكانون  ١  و٢٠٠٩ديسمبر /الأول

  
     لمدة عام أو أكثر القائمة للعقودبين الجنسين بالنسبةتوزيع الترقيات   

  
 كانون ٣١ إلى ٢٠٠٨يناير / كانون الثاني١

   )أ(٢٠٠٩ديسمبر /الأول
ن  كانو٣١ إلى ٢٠١٠يناير / كانون الثاني١

  )ب(٢٠١١ديسمبر /الأول

  المجموع  نساء  رجال  الرتبة

ــسبة  النــــــ
ــة  المئويـــــــ
  المجموع  نساء  رجال   للنساء

النـــــــسبة 
ــة  المئويـــــ
  للنساء

الـتغير بالنقـاط
ــة المئويـــــــــــــــ

٢٠٠٩‐
٢٠١١  

٩١٣١١٢٢٢٥,٤٨٢٢٨١١٠٢٥,٥٠,١ ٢-مد
(١,١)١٨١٨٢٢٦٣٣١,٢٢٦٢١١٣٣٧٥٣٠,١ ١-مد

ي المجمــوع الفرعــ
للوظـــائف برتبـــة 

(٠,٣)٢٧٢١١٣٣٨٥٢٩,٤٣٤٤١٤١٤٨٥٢٩,١ ١-مد

(٥,٠)٤١٥٢٥٧٦٧٢٣٨,٢٥٩٢٢٩٤٨٨٦٣٣,٢ ٥-ف

٢٢٧٤٦,٠١,٧ ٥٤٤٤٣٢٩٧٦٤٤,٣٦٦٢٥٦٥١ ٤-ف
٣١٧٣٦٤٦٨١٥٣,٥٣٢٣٣٧٩٧٠٢٥٤,٠٠,٥  ٣-ف
(٣,٩)٦٠١٠٠١٦٠٦٢,٥٨٢١١٦١٩٨٥٨,٦ ٢-ف

المجموع الفرعي  
٠١٣٤٤,٩١,٤ ٣٥٤٣ ٦٥٩١ ٤٨٩٤٦,٣١ ١٥٣٢ ٣٣٦١ ١ ئة الفنية للف

صفر٤٩٨٤٢,٧ ٤٩٥٣ ٠٠٣١ ٨٧٤٤٢,٧٢ ٢٢٦٢ ٦٠٨١ ١  المجموع
  

   .كيانات الأمم المتحدة: المصدر
وعــدلت هــذه .  كيانــا مــن كيانــات الأمــم المتحــدة٢٦ علــى أســاس البيانــات المقدمــة مــن ٢٠٠٩أعــدت بيانــات عــام   )أ(  

  .  والبيانات المعروضة هنا هي الأحدث)A/65/334 (انات في أعقاب نشر التقرير السابقالبي
 كيانا من كيانات الأمم المتحدة، ولم يقـدم مكتـب الأمـم المتحـدة لخـدمات                 ٣٠أعدت على أساس البيانات المقدمة من       )ب(  

  . المشاريع وهيئة الأمم المتحدة للمرأة أي بيانات
    

   قع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد لها مقارالمواالترقيات حسب     
التي يوجد بهـا مقـار والمواقـع الـتي لا يوجـد             واقع  الميبين تحليل الترقيات التي منحت في         - ٤٥

) ٢- إلى مــد٢-ف(أنــه في الفئــة الفنيــة والفئــات العليــا )  أدنــاهالــشكل الرابــعانظــر (بهــا مقــار 
بنـسبة تزيـد عـن    )  في المائـة ٤٧,٢ (لمواقع التي يوجد بها مقـار اإجمالا منحت ترقيات للنساء في   

 ٢٠١٠في عـــامي )  في المائــة ٣٧,١(  في المواقـــع الــتي لا يوجـــد بهــا مقـــار  تلــك الـــتي منحــت  
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ومع ذلك فكمـا حـدث في الفتـرة المـشمولة       ). انظر المرفق الإلكتروني الحادي عشر     (٢٠١١ و
 اللتين رقي فيهمـا عـدد       ٢- إلى مد  ١-الرتبتين مد بالتقرير السابق انعكس مسار هذا الاتجاه في        

يفـوق عـدد النـساء اللائـي     )  في المائـة ٣٠,٥ (التي لا يوجد بهـا مقـار     أكبر من النساء في المواقع      
وفي حقيقـة الأمـر مـنح       ).  في المائـة   ٢٧,٩ (التي يوجد بهـا مقـار     واقع  المحصلن على ترقيات في     

 إلى  ٢- لنـساء في الرتـب ف      التي يوجد بهـا مقـار     واقع  الميقرب من ضعف نسبة الترقيات في        ما
  ).  في المائة٢٧,٩(مقارنة بالنساء في الرتب العليا ) المائة  في٥٠,٢ (٥-ف
  

  الشكل الرابع 
 في  ٥- إلى ف  ٢-ف  و ٢-مـد   و ١-دمقارنة النسبة المئوية لترقيات النـساء في الرتـب م ـ         

 الـتي  واقعالم، في  مدتها عام أو أكثرين بعقودبالنسبة للموظفين المعين  منظومة الأمم المتحدة،    
ــار   ــا مقـ ــار والمواقـــع الـــتي لا يوجـــد بهـ ــا مقـ ــرة مـــن يوجـــد بهـ ــاني١، في الفتـ ــانون الثـ   / كـ

  )أ(٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١ حتى ٢٠١٠يناير 
  
  
  
  
  
  
  
          

  .كيانات الأمم المتحدة: المصدر
  .كيانات الأمم المتحدة  :المصدر  

 كيانا من كيانات الأمم المتحدة، ولم يقدم مكتب الأمم ٣٠البيانات المقدمة من أعدت على أساس   )أ(  
  . بياناتالمتحدة لخدمات المشاريع وهيئة الأمم المتحدة للمرأة أي

  
  الترقيات حسب الكيان     

  الرتــبفي  أدنــاه نــسبة وعــدد النــساء اللائــي تمــت ترقيتــهن إجمــالا    ١٠يــبين الجــدول   - ٤٦
 ٢٠١٠في جميــع الكيانــات في عــامي ) ٢- إلى مــد٥-ف(تــب العليــا ، والر٢- إلى مــد٢-ف

المواقع التي يوجد بها مقار
المواقــــع الـــــتي لا يوجـــــد

  مقار بها

  ٥-  إلى ف٢- ف ٢- إلى مد١-الرتبة مد )٢- إلى مد٢-ف(المجموع

وية
 المئ
سبة

الن
  

 الرتبة
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وتضاعف عدد الكيانـات الـتي حققـت تكـافؤ الجنـسين أو تجاوزتـه في الترقيـات في            . ٢٠١١ و
ــالتقرير   هــذه خــلال٢- إلى مــد٢-إجمــالي الرتــب ف إلى كيانــات  ٦مــن ( الفتــرة المــشمولة ب

الـتي كانـت ترقيـات النـساء فيهـا أقـل            وإضـافة إلى ذلـك، انخفـض عـدد الكيانـات            ). كيانا ١٢
-٢٠١٠ إلى ثلاثــة في الفتــرة ٢٠٠٩-٢٠٠٨في المائــة مــن ســبعة كيانــات في الفتــرة   ٣٠مــن

وهذا يعكس تقدما كبيرا في مختلـف الرتـب، كمـا يتـضح مـن الكيانـات الأربعـة الـتي                . ٢٠١١
ــات في الرتــب ف   ــذ ٢- إلى مــد٢-حققــت التكــافؤ باســتمرار في الترقي ــاني كــانون ال١ من   /ث

ــاير  ــدان        (٢٠٠٨ين ــصحة للبل ــة ال ــسيف، ومنظم ــة، واليوني ــة الزراعي ــدولي للتنمي ــصندوق ال ال
  ). الأمريكية، والمنظمة العالمية للملكية الفكرية

بمعــزل عــن الرتــب   ) ٢- إلى مــد٥-ف(ومــع ذلــك، فــإذا نظرنــا إلى الرتــب العليــا        - ٤٧
. في الترقيات سـوى سـتة كيانـات       تحقق التكافؤ    الأخرى، تتغير الصورة بشكل كبير، حيث لا      

ــامي          ــافؤ في ع ــتي حققــت التك ــات ال ــدد الكيان ــة أضــعاف ع ــك ثلاث ــل ذل ــا يمث ، ٢٠٠٩وبينم
 فإنه يجسد اتجاها ثابتا على نطاق منظومة الأمم المتحدة تمنح في ظلـه غالبيـة ترقيـات                  ٢٠٠٧ و

يانـات الـتي    فعلى سـبيل المثـال، في ثلاثـة مـن الك          ). ٧٠,٩ (٤- إلى ف  ٢-النساء في الرتب ف   
، )٠/٧( لرجـال الأونـروا      ٢- إلى مد  ٥- في المائة من الترقيات في الرتب ف       ١٠٠تم فيها منح    

ــم المتحـــدة   ــة الأمـ ــة  )٠/٢(وجامعـ ــارة العالميـ ــة التجـ ــن  ) ٠/٥(، ومنظمـ ــد عـ ــا يزيـ ــنح مـ تم مـ
والنتيجة هي أن عـدد الكيانـات       .  لنساء ٤- إلى ف  ٢-المائة من الترقيات في الرتب ف      في ٣٠

 ظـل كمـا هـو       ٢- إلى مـد   ٥- في المائة في الرتب ف     ٣٠شكل ترقيات المرأة فيها أقل من       التي ت 
  ). ١٣ (٢٠٠٩منذ 
وكانت المنظمـة العالميـة للأرصـاد الجويـة هـي الكيـان الوحيـد الـذي حقـق التكـافؤ في                        - ٤٨

 ١- بينما حققت خمسة كيانات أخرى التكـافؤ في الرتبـة مـد   ٥-ف  و١-مد  و٢-الرتب مد 
 منحـت وفي المقابـل    . ٢٠٠٩ ما يمثل ثلاثة أضعاف عدد هـذه الكيانـات في عـام              وحدها، وهو 

منظمــة الأغذيــة والزراعــة، والمنظمــة (لرجــال فقــط ل ٢-ترقيــة إلى الرتبــة مــدللخمــسة كيانــات 
الإيــدز، والاتحــاد البريــدي العــالمي، بالبحريــة الدوليــة، وبرنــامج الأمــم المتحــدة المــشترك المعــني  

لرجــال ل ١-ترقيــة إلى الرتبــة مــدال ثلاثــة كيانــات ومنحــت) للملكيــة الفكريــةوالمنظمــة العالميــة 
  ). الوكالة الدولية للطاقة الذرية، ومركز التجارة الدولية، والاتحاد الدولي للاتصالات(فقط 
 ٥-ومن بين الكيانـات الـتي منحـت ترقيـات في مـا لا يقـل عـن اثنـتين مـن الرتـب ف                          - ٤٩
لك الكيانات التي حققت التكافؤ في الترقيات علـى مـستوى           ، فإن ت  ) ٢١ (٢-مد  و ١-مد و

وفي المقابـل،   ). ٤/٤ (٢-مـد   أو ١- حققت التكافؤ أيـضا في الترقيـات برتبـة مـد           ٥-الرتبة ف 
 ٥- في المائــة فقــط مــن الكيانــات الــتي لم تحقــق التكــافؤ في الترقيــات في الرتبــة ف  ١٦,٧فــإن 



A/67/347

 

36 12-49696 
 

وهـذا يـشير إلى أن الكيانـات الـتي     ). ٣/١٨ (٢- أو الرتبـة مـد  ١-حققت التكافؤ في الرتبة مد   
 يحتمـل بدرجـة أكـبر أن تحـرز تقـدما            ٥-تعطي الأولوية للنهوض بالمرأة على مستوى الرتبة ف       

  . على مستوى المدراء
  

   ١٠الجدول 
في منظومـة الأمـم      ٢-إلى مد  ٥-ف  و ٢- إلى مد  ٢-مقارنة النسبة المئوية لترقيات النساء في الرتب ف       

 كــانون ١ في الفتــرة مــن  أو أكثــر، في جميــع المواقــعسبة للمــوظفين المعيــنين بعقــود لمــدة عــامبالنــ، المتحــدة
  )أ(٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١ حتى ٢٠١٠يناير /الثاني

    

ــدد    ــدة وعـــ ــم المتحـــ ــات الأمـــ كيانـــ
في الفتــرة ) المجمــوع/النــساء(الترقيــات 

إلى ٢٠١٠ينــاير / كــانون الثــاني١مــن 
  ٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١

ــات     ــدد الترقي ــم المتحــدة وع ــات الأم كيان
 كـانون   ١في الفتـرة مـن      ) المجموع/النساء(

 كــــــانون ٣١إلى  ٢٠١٠ينــــــاير /الثــــــاني
  ٢٠١١ديسمبر /الأول

النـــسبة المئويـــة
ــي ــساء اللائ للن
ــى ــصلن علـ حـ

  ترقية

ــدد الكيانــات   ع
المندرجــــــــــة في 
ــسبة  ــاق النــ  نطــ
ــرة   ١في الفتــــــــ

كـــــــــــــــــــانون  
ــاني ــاير /الثــــ ينــــ
٣١ ‐ ٢٠١٠ 

كـــــــــــــــــــانون  
ديــــسمبر /الأول
  ٢‐ مد‐ ٢‐الرتب ف  )أ(٢٠١١

 عـــــدد الكيانـــــات
المندرجة في نطـاق    

 في الفتـــرةالنـــسبة 
كــــــانون  ١ مــــــن

ــاني  /الثـــــــــــــــــــــــ
 إلى ٢٠١٠ ينـــــاير
ــانون  ٣١ كـــــــــــــ
ديـــــــــسمبر /الأول
  ٢‐ مد‐ ٥‐الرتب ف  )ب(٢٠١١

ــة    ١٢ ٥٠أعلى من  ــة الدولي ــة الخدمــة المدني  ١٠٠,٠لجن
، معهـــــــد الأمـــــــم المتحـــــــدة  )٢/٢(

ــدريب و ــث للتـ ) ٢/٢ (١٠٠,٠البحـ
المركز الـدولي للتـدريب التـابع لمنظمـة         

 ،)٣/٥ (٦٠,٠ الدوليــــــــة العمــــــــل 
ــسكان   ــدة للــ ــم المتحــ ــندوق الأمــ صــ

المنظمــــة العالميــــة  ، )٣٧/٦٤ (٥٧,٨
ــة   ــة الفكري ، )٤٦/٨٢ (٥٦,١للملكي

، )١٧٠/٣٠٥ (٥٥,٧اليونيـــــــسيف 
منظمـــة الـــصحة للبلـــدان الأمريكيـــة    

، الــصندوق الــدولي )٢٧/٥١ (٥٢,٩
ــة  للت ــة الزراعيـ ، )١١/٢١ (٥٢,٤نميـ

برنــامج الأمــم المتحــدة المــشترك المعــني 
المنظمــــة ، )١٦/٣١ (٥١,٦الإيــــدز ب

ــة الدوليـــة    ،)٢١/٤١ (٥١,٢البحريـ
، )٢/٤ (٥٠,٠صــــندوق المعاشــــات 
  ).٤/٨ (٥٠,٠جامعة الأمم المتحدة 

معهــد الأمــم المتحـــدة للتــدريب والبحـــث      ٦
 ، المنظمــة العالميــة للأرصــاد)٢/٢ (١٠٠,٠
 الـــصندوق الـــدولي ،)٣/٤ (٧٥,٠الجويـــة 

ــة   ــة الزراعيـ ــامج  ،)٣/٥ (٦٠,٠للتنميـ برنـ
الإيــــدز بالأمــــم المتحــــدة المــــشترك المعــــني 

ــز الم، )١٠/١٩ (٥٢,٦ ــدولي ركــــــــ الــــــــ
ــابع لمنظمـــة العمـــل الدوليـــة      ــدريب التـ للتـ

صـــندوق الأمـــم المتحـــدة   ، )١/٢ (٥٠,٠
 )١٠/٢٠ (٥٠,٠للسكان 
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ــدد    ــدة وعـــ ــم المتحـــ ــات الأمـــ كيانـــ
في الفتــرة ) المجمــوع/النــساء(الترقيــات 

إلى ٢٠١٠ينــاير / كــانون الثــاني١مــن 
  ٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١

ــات     ــدد الترقي ــم المتحــدة وع ــات الأم كيان
 كـانون   ١في الفتـرة مـن      ) المجموع/النساء(

 كــــــانون ٣١إلى  ٢٠١٠ينــــــاير /الثــــــاني
  ٢٠١١ديسمبر /الأول

النـــسبة المئويـــة
ــي ــساء اللائ للن
ــى ــصلن علـ حـ

  ترقية

ــدد الكيانــات   ع
المندرجــــــــــة في 
ــسبة  ــاق النــ  نطــ
ــرة   ١في الفتــــــــ

كـــــــــــــــــــانون  
ــاني ــاير /الثــــ ينــــ
٣١ ‐ ٢٠١٠ 

كـــــــــــــــــــانون  
ديــــسمبر /الأول
  ٢‐ مد‐ ٢‐الرتب ف  )أ(٢٠١١

 عـــــدد الكيانـــــات
المندرجة في نطـاق    

 في الفتـــرةالنـــسبة 
كــــــانون  ١ مــــــن

ــاني  /الثـــــــــــــــــــــــ
 إلى ٢٠١٠ ينـــــاير
ــانون  ٣١ كـــــــــــــ
ديـــــــــسمبر /الأول
  ٢‐ مد‐ ٥‐الرتب ف  )ب(٢٠١١

 ٤٠ما بين 
  ٤٩ و

ــسكوال  ٨ ، )٦٥/١٣١( ٤٩,٦ يونـــــــــــ
ــة   ــل الدوليـــــ ــة العمـــــ  ٤٨,٦منظمـــــ

، المنظمة العالمية للأرصاد    )٥١/١٠٥(
ــاد ، )٥/١١ (٤٥,٥الجويـــــــة  الاتحـــــ

 محكمـــة العـــدل، الـــدولي للاتـــصالات
منظمة الطيران  ) ٣/٧( ٤٢,٩الدولية  

) ١٣/٣١ (٤١,٩المـــــــدني الـــــــدولي 
ــم المتحــدة    ــة للأم ــة العام  ٤١,٠الأمان

)٦٤٤/١٥٧٢(  

 يونـسكو ال،  )٤٩/١٠٧ (٤٥,٧ اليونيسيف  ٢
١٢/٣٠ (٤٠,٠(  

   ٣٠ما بين 
  ٣٩و 

ــة    ٧ ــة والزراعـــ  ٣٨,٢منظمـــــة الأغذيـــ
ــة  ،)٩٩/٢٥٩(  منظمــة الــصحة العالمي

ــة ،)١١٢/٣٠٧ (٣٦,٥  منظمــــــــــــــ
) ٤/١١ (٣٦,٤التجـــــــارة العالميـــــــة 

 برنـــــامج ،)٦/١٩ (٣١,٦الأونـــــروا 
 ٣٠,٨ الأمـــــــم المتحـــــــدة الإنمـــــــائي

ــة  ،)٤/١٣( ــة للطاقــ ــة الدوليــ  الوكالــ
 مفوضــية ،)٣١/١٠١ (٣٠,٧ الذريــة

ــئين   ــشؤون اللاجــ ــدة لــ ــم المتحــ  الأمــ
٣/١٠ (٣٠,٠(  

ــة     ٦ ــل الدولي ــة العم  ،)١٩/٥٥ (٣٤,٥منظم
 ٣٣,٣ منظمــة الــصحة للبلــدان الأمريكيــة   

ــدة    ،)٥/١٥( ــم المتحـ ــة للأمـ ــة العامـ  الأمانـ
ــة  ،)١٩٠/٥٧١ (٣٣,٣ ــة العالميــــ  المنظمــــ

 ،)١٠/٣١ (٣٢,٣ للملكيــــــــة الفكريــــــــة
 ،)٢١/٦٦( ٣١,٨ برنامج الأغذيـة العـالمي    

ــائي   ــدة الإنمــ ــم المتحــ ــامج الأمــ  ٣٠,٨ برنــ
)٤/١٣(  
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ــدد    ــدة وعـــ ــم المتحـــ ــات الأمـــ كيانـــ
في الفتــرة ) المجمــوع/النــساء(الترقيــات 

إلى ٢٠١٠ينــاير / كــانون الثــاني١مــن 
  ٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١

ــات     ــدد الترقي ــم المتحــدة وع ــات الأم كيان
 كـانون   ١في الفتـرة مـن      ) المجموع/النساء(

 كــــــانون ٣١إلى  ٢٠١٠ينــــــاير /الثــــــاني
  ٢٠١١ديسمبر /الأول

النـــسبة المئويـــة
ــي ــساء اللائ للن
ــى ــصلن علـ حـ

  ترقية

ــدد الكيانــات   ع
المندرجــــــــــة في 
ــسبة  ــاق النــ  نطــ
ــرة   ١في الفتــــــــ

كـــــــــــــــــــانون  
ــاني ــاير /الثــــ ينــــ
٣١ ‐ ٢٠١٠ 

كـــــــــــــــــــانون  
ديــــسمبر /الأول
  ٢‐ مد‐ ٢‐الرتب ف  )أ(٢٠١١

 عـــــدد الكيانـــــات
المندرجة في نطـاق    

 في الفتـــرةالنـــسبة 
كــــــانون  ١ مــــــن

ــاني  /الثـــــــــــــــــــــــ
 إلى ٢٠١٠ ينـــــاير
ــانون  ٣١ كـــــــــــــ
ديـــــــــسمبر /الأول
  ٢‐ مد‐ ٥‐الرتب ف  )ب(٢٠١١

 منظمة الأمم المتحدة للتنمية الـصناعية       ٣  ٣٠أقل من 
مركــــز التجــــارة  ، )١٣/٤٥ (٢٨,٩

ــة ــاد ، )٥/٢٠ (٢٥,٠ الدوليــــ الاتحــــ
  )٠/٩ ( صفرالبريدي العالمي

ــصالات    ١٣ ــدولي للاتـــــ ــاد الـــــ  ٢٩,٤الاتحـــــ
 ٢٦,٢  منظمــــة الــــصحة العالميــــة،٥/١٧(
  المنظمــــة البحريــــة الدوليــــة  ،)٥٠/١٩١(

ــم المتحــدة   ، )٤/١٦ (٢٥,٠ مفوضــية الأم
 الوكالــة ،)٢/٨ (٢٥,٠ لــشؤون اللاجــئين

ــة   ــة الذريـ ــة للطاقـ  ،)٧/٣٥ (٢٠,٠ الدوليـ
ــة  ــارة الدوليــ ــز التجــ  ،)١/٥ (٢٠,٠ مركــ

ــة   ــة والزراعــــــ ــة الأغذيــــــ  ١٩,٦ منظمــــــ
 منظمة الأمم المتحدة للتنميـة      ،)٢١/١٠٧(

ة الطـيران    منظم ،)٤/٢١ (١٩,٠ الصناعية
 جامعــــة ،)٢/١٢ (١٦,٧ المــــدني الــــدولي

الاتحــــاد ، )٠/٢ ( صــــفرالأمــــم المتحــــدة 
ــالمي ــفرالبريـــدي العـ ــروا،)٠/٥ ( صـ   الأونـ

  صـفر   منظمة التجارة العالميـة    ،)٠/٧ (صفر
)٠/٥(  

    ٢٧    ٣٠  المجموع
  

  كيانات الأمم المتحدة: المصدر
يانات الأمم المتحدة، ولم يقدم مكتب الأمـم المتحـدة لخـدمات             كيانا من ك   ٣٠أعدت على أساس البيانات المقدمة من         )أ(  

  .المشاريع وهيئة الأمم المتحدة للمرأة أي بيانات
   الدوليـة، ولجنـة الخدمـة المدنيـة الدوليـة، وصـندوق المعاشـات عـن أيـة ترقيـات في الرتـب                       محكمة العـدل  لم تبلغ كل من       )ب(  

  .  رير الفترة المشمولة بالتق هذه خلال٢- مدإلى  ٥-ف
    

البيانات المقدمة من الكيانات إلى أن ترقيـات         وكما هو الحال بالنسبة للتعيينات، تشير       - ٥٠
زالـت تفـوق عـدد ترقيـات النـساء إلى حـد        مـا ) ٢- إلى مـد ٥-ف(الرجال إلى الرتب الأعلـى   

ة لتسريع وتـير   والمطلوب تضافر الجهود وتركيزها، بما في ذلك الرصد المتواصل والمتسق،         . بعيد
التقــدم، وخاصــة في تلــك الكيانــات الــتي تقــل فيهــا النــسب عــن المتوســط في منظومــة الأمــم      
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 الفتــرة المــشمولة بــالتقرير  هــذهأغلبيــة التــنقلات فيب أيــضا اســتأثرواوبمــا أن الرجــال . المتحــدة
فــإن زيــادة الاهتمــام بالتنقــل فيمــا بــين الوكــالات سيــساعد علــى زيــادة عــدد    ) في المائــة ٥٨(

  .)٢١()المرفق الإلكتروني الثاني عشر انظر(لمتاحة للنساء في جميع الرتب الوظائف ا
  

  انتهاء الخدمة في منظومة الأمم المتحدة في الفئة الفنية والفئات العليا    
 كيانـا، بيانـات عـن حـالات انتـهاء الخدمـة             ٣٢قدّمت جميع الكيانات، البـالغ عـددها          - ٥١

موظفـا يـشغلون    ١٢ ٦٩٤د انتـهت خدمـة مـا مجموعـه        وق. التقريربهذا  خلال الفترة المشمولة    
ومثلـت نـسبة النـساء      . وظائف بجميع أنواع العقود وفي جميع المواقع في منظومة الأمـم المتحـدة            

مــن هــذا العــدد وهــي تفــوق النــسبة المــسجّلة خــلال الفتــرة    ) امــرأة ٥ ٦٨٢(المائــة  في ٤٤,٨
ــدرها    ــسابق وق ــالتقرير ال ــشمولة ب ــة٤٢,٦الم ــب،    و.  في المائ ــات بحــسب الرت ــل البيان ــد تحلي عن

ــة ف في ٦٢,٣بــين  تراوحــت نــسبة الموظفــات الــلاتي انتــهت خدمتــهن مــا    ــة في الرتب  ١-المائ
  ).انظر المرفق الإلكتروني الثالث عشر (٢-المائة في الرتبة مد في ٢٥,٣ و

ائـة  الم في ٤٦,٥وكان انتهاء مدة التعيين الـسبب الرئيـسي لانتـهاء الخدمـة، وهـو يمثـل              - ٥٢
 في المائــة مـن جميـع حـالات انتــهاء    ٤١,٣ مـن جميـع حـالات انتــهاء الخدمـة بالنـسبة للإنـاث و      

ومثلــت الاســتقالات .  ســنة واحــدة أو أكثــر تها بعقــود مــدالمــوظفينالخدمــة بالنــسبة للــذكور  
 في المائة من حالات انتهاء الخدمـة        ٢٦,٦السبب الثاني الأكثر شيوعا، حيث تعزى إليها نسبة         

ــذكور   ٢٠,٧  للإنــاث وبالنــسبة ــسبة لل ــهاء الخدمــة بالن ــة مــن حــالات انت ــستدعي .  في المائ وي
ارتفـاع حـالات انتـهاء الخدمــة في صـفوف الإنـاث مقارنـة بحــالات انتـهاء الخدمـة في صــفوف         

التدقيق في هذه المسألة، لأن هذه الفئة تمثـل         زيادة  الذكور بسبب انتهاء مدة التعيين والاستقالة       
 وتــيرة التقــدم نحــو  تــسريع فييــسهمن النــساء المــؤهلات، الــلاتي يمكــن أن  مجموعــة كــبيرة مــن

  .المساواة بين الجنسين لو تم الاحتفاظ بهن
وإضافة إلى ذلك، كانت نسبة الرجال الذين تنتهي خدمتهم بـسبب التقاعـد الإلزامـي                - ٥٣

ــة٧٤ (٢- إلى مــد٢-في الرتــب مــن ف  ــساء في الم  )  في المائ ــسبة الن ــة أعلــى بكــثير مــن ن نظوم
. ، وهــذا يعــني أنهــم يتقاعــدون بمعــدل أســرع مــن تقاعــد النــساء في هــذه الرتــب)في المائــة ٥٩(

ــا    ــضا علـــى الرتـــب العليـ ــق ذلـــك أيـ ــن ف(وينطبـ ــد٥-مـ ــال  )٢- إلى مـ ــل الرجـ ، حيـــث يمثـ
. المائـة فقـط مـن المـوظفين        في ٦٧,٩المائة من حالات التقاعد الإلزامي بينما يمثلـون          في ٧٧,٨

يمكن تدارك الفارق في تمثيـل النـساء في هـذه الرتـب، إذا تم اسـتخدام عمليـات                   ويعني ذلك أنه    
). انظــر المرفــق الإلكتــروني الرابــع عــشر(التقيــيم والتخطــيط لتوجيــه عمليــات اختيــار المــوظفين 

__________ 

 .لات انتقالا فيما بين الوكا٥ ١١٤ من أصل ٢ ١٤٨منحت النساء ما مجموعه   )٢١(  
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 كيانا فقـط أخـذت في الاعتبـار التقـديرات المتعلقـة بـالتغييرات في                ١٥ أن   المقلقولهذا كان من    
ل السنوات الخمس المقبلة، ونصف هذا العدد فقط اعتمد علـى تقـديرات،             ملاك الموظفين خلا  

  ). أدناه٧٧انظر الفقرة (مصنّفة حسب الرتب، لعدد الرجال والنساء الذين سيتعين توظيفهم 
  

  انتهاء الخدمة بحسب الرتب    
إذا ظلت الظروف على مـا هـي عليـه، فمـن المتوقـع أن تكـون نـسبة انتـهاء الخدمـة في                   - ٥٤
غير أن معدل انتهاء خدمتـهن الحـالي مـن جميـع            . ف النساء مساوية لنسبتهن من الموظفين     صفو

، ممـا يـبين أن   )٢٢() في المائـة ٤٢,٤ مقابـل  ٤٤,٨(العقود أعلى من مستوى تمثيلهن بشكل عام    
  .انتهاء الخدمة في صفوف النساء أسرع نسقا من انتهاء الخدمة في صفوف الرجال عموما

 ســنة واحــدة تهانــسبة انتــهاء خدمــة النــساء الــلاتي يعملــن بعقــود مــدومــع ذلــك، فــإن   - ٥٥
باسـتثناء الرتـب غـير      ( فما فوق    ٢-أكثر تتراجع كلما ارتفع مستوى التوظيف من الفئة ف         أو

، كانــت نــسبة النــساء  ٣- و ف٢-ولــذلك، في جميــع الرتــب باســتثناء الــرتبتين ف ). المــصنفة
انظـــر (ثيلـــهن في منظومـــة الأمـــم المتحـــدة الـــلاتي انتـــهت خدمتـــهن أقـــل نـــسبيا مـــن نـــسبة تم 

 مـن  ئـا يعي للنساء يحدث بـوتيرة أكثـر بط   وهذا يؤشر على أن التناقص الطب     ). أدناه ١١ الجدول
وهكـذا يـصبح احتمـال التنـاقص الطبيعـي          . معدل التناقص الطبيعـي للرجـال في هـاتين الـرتبتين          

 سـنة واحـدة أو أكثـر،    تهاود مـد لنساء أقل مما هو عليـه بالنـسبة للرجـال في معظـم الرتـب بعق ـ               ل
  . ولعلّ المنظومة تحقق وفورات بفضل ذلك

، فقد كانت نـسبة انتـهاء خدمـة النـساء أقـل مـن نـسبة                 ١- ومد ٥-أما في الرتبتين ف     - ٥٦
وفي المقابـل، قفـزت حـالات انتـهاء خدمـة           . المائـة تباعًـا    في ٤,١  و ٤,٥تمثيلهن عمومـا بنـسبة      

ــساء في الرتــب غــير المــصنَّفة   ــسابقة إلى   ١٥,٦ مــن الن ــالتقرير ال ــرة المــشمولة ب ــة في الفت  في المائ
 في المائة خلال الفتـرة الحاليـة، في حـين لم يطـرأ إلا تغـيير طفيـف علـى النـسبة الإجماليـة                      ٢٧,١

وإضــافة إلى ذلــك، ارتفعــت  . )٢٣( في المائــة٢٩,٢ إلى ٢٨,١للموظفــات في هــذه الرتــب مــن  
 في المائـة بـين هـاتين        ٢٤,٠ في المائـة إلى      ٢١,٦ مـن    ٢-مـد نسبة انتهاء خدمة النساء في الرتبـة        

  . في المائة فقط١,٤الفترتين، في حين ارتفعت نسبة الموظفات في هذه الرتبة بنسبة 
  

__________ 

 كيانا التي كانت لديها بيانات عن حالات انتهاء الخدمة من جميع أنواع             ٣١استنادا إلى البيانات المقدمة من        )٢٢(  
 . إلى الرتبة غير المصنفة؛ باستثناء صندوق المعاشات١-العقود من الرتبة ف

فـا يـشغلون رتبـا غــير     موظ٦٤نـساء مـن أصـل     ١٠خـلال الفتـرة المـشمولة بـالتقرير الـسابق، انتـهت خدمـة          )٢٣(  
 . موظفين يشغلون رتبا غير مصنفة١٠٧امرأة من أصل  ٢٩مصنفة، وفي الفترة الحالية انتهت خدمة 
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  ١١الجدول 
 إلى الرتـب غـير المـصنفة في         ١-مقارنة بين النسبة المئوية للنساء ونسبة انتهاء خدمة الإناث مـن الرتبـة ف                 

 /الثـاني  كـانون  ١ سنة واحـدة أو أكثـر في جميـع المواقـع، مـن               تهاتحدة العاملات بعقود مد   منظومة الأمم الم  
  )أ(٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١ إلى ٢٠١٠يناير 

  )النسبة المئوية(
  

  الرتبة
غــــــــــــــير
  ١‐ف  ٢‐ف  ٣‐ف  ٤‐ف  ٥‐ف  ١‐مد  ٢‐مد  مصنفة

  ٦٠,٢  ٥٦,٩  ٤٥,٢  ٣٩,٤  ٣٣,١  ٣٠,٢  ٢٧,٤  ٢٩,٢  )ب(المتحدة ة في منظومة الأممتمثيل المرأ
ــهاء    ــالات انتـ ــوع حـ ــن مجمـ ــساء مـ ــسبة النـ نـ

  ٥١,٧  ٦٠,٧  ٤٦,٨  ٣٥,٦  ٢٨,٦  ٢٦,١  ٢٤,٠  ٢٧,١  الخدمة في منظومة الأمم المتحدة
الفرق بين تمثيـل المـرأة ونـسبة حـالات انتـهاء            

  ٨,٥  )٣,٨(  )١,٦(  ٣,٨  ٤,٥  ٤,١  ٣,٤  ٢,١  الخدمة
  

  .كيانات الأمم المتحدة: المصادر
  . كيانا من كيانات الأمم المتحدة٣٢ إعداد هذا الجدول استنادا إلى البيانات التي قدمها تم  )أ(  

  . أعلاه١؛ انظر الجدول ٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١في   )ب(  
    

  المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد بها مقارانتهاء الخدمة حسب     
قــع أن نــسبة انتــهاء خدمــة النــساء  اة حــسب المويكــشف تحليــل حــالات انتــهاء الخدم ــ  - ٥٧

في كافـة الرتـب أدنى بكـثير        يوجد بهـا مقـار       التي لا واقع  الماللاتي يعملن بجميع أنواع العقود في       
وهـذا أمـر متوقـع نظـرا إلى         ).  أدناه ١٢انظر الجدول   (الفئة الأخرى من المواقع     مما هي عليه في     

 في المائــة مقارنــة مــع ٣٦,٧ (يوجــد بهــا مقــار لــتي لااتــدني نــسبة النــساء العــاملات في المواقــع  
وفي كـل موقـع، كانـت نـسبة انتـهاء خدمــة      ). الـتي يوجـد بهـا مقـار    واقـع  الم في المائـة في  ٤٥,٥

أن الفـارق بـين النـسبتين كـان أكـبر في             إلا. )٢٤(النساء أعلى من نـسبة تمثيلـهن في ذلـك الموقـع           
، ممـا يؤشـر علـى انتـهاء خدمـة النـساء بمعـدل               )مئويـة  نقـاط  ٤,٧(الـتي يوجـد بهـا مقـار         واقع  الم

يوجـد   الـتي لا  مـع المواقـع     التي يوجد بها مقار مقارنة      واقع  المأسرع من انتهاء خدمة الرجال في       
  .مقار بها

__________ 

المائـة مـن     في ٤٥,٥ المائـة مـن حـالات انتـهاء الخدمـة و           في ٥٠,٢في المواقع التي يوجد بها مقار تمثل النـساء            )٢٤(  
ــع الــتي لا   ــوظفين؛ وفي المواق ــا مقــار تم   الم ــل النــساء  يوجــد به ــن حــالات انتــهاء الخدمــة      في ٣٨,٥ث المائــة م

 ).في جميع أنواع العقود(المائة من الموظفين  في ٣٦,٧ و
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 ٤-، كانت نسبة انتهاء خدمـة النـساء في الرتـب ف           يوجد بها مقار   التي لا وفي المواقع     - ٥٨
الـتي يوجـد بهـا    واقـع  الملرتب، بينما لا ينطبق ذلـك في       فما فوق أقل من نسبة الرجال في نفس ا        

الــتي  واقــعالممــا يخــص  ولهــذا في.  والرتــب غــير المــصنّفة٢- ومــد٥- إلا علــى الــرتبتين فمقــار
، يجـب الـسعي لمعرفـة الأسـباب الكامنـة وراء انتـهاء خدمـة النـساء في الـرتبتين                     يوجد بهـا مقـار    

وفي المقابــل، فــإن النــسبة . دمــة الرجــال بالتحديــد بنــسق أســرع مــن انتــهاء خ ١- ومــد٤-ف
الـتي يوجـد    واقـع الم والرتـب غـير المـصنفة في         ٥-المتدنية جدا لانتهاء خدمة النساء في الرتبـة ف        

أن العقبـة الـتي تقـف       ب ـ، مقارنة مع نسب تمثيلهن في هذه الرتب، تبعث علـى الاعتقـاد              بها مقار 
ظ بالنـساء وإنمـا تكمـن في تعيينـهن في     أمـام تحـسين التـوازن بـين الجنـسين لا تكمـن في الاحتفـا       

ولهذا يمكن إحراز تقدم كبير بفضل الجهـود المبذولـة لزيـادة التعيينـات والترقيـات                . المقام الأول 
  .يوجد بها مقار التي لافي المواقع 

  
  ١٢الجدول 

لأمـم   إلى الرتـب غـير المـصنفة في منظومـة ا           ١-التوزيع الجنساني لحـالات انتـهاء الخدمـة في الرتـب مـن ف             
، مــن يوجــد بهــا مقــار والمواقــع الــتي لا الــتي يوجــد بهــا مقــار المتحــدة، في جميــع أنــواع العقــود، في المواقــع  

  )أ(٢٠١١ ديسمبر / كانون الأول٣١ إلى ٢٠١٠يناير /كانون الثاني ١
  
  مقارنة بين التوزيع الجنساني لنسب انتهاء خدمة النساء ونسب تمثيل النساء  
   المواقع التي ليس بها مقار   رالمواقع التي بها مقا  

  نسبة النساء  الرتبة
ــهاء  ــسبة انتـــــ نـــــ

  خدمة النساء
النـــــسبة المئويــــــة

  نسبة النساء  للفرق
ــهاء  ــسبة انتـــــ نـــــ

  خدمة النساء
النـــــسبة المئويــــــة  

  للفرق

٢٨,٤٢٨,٠٠,٤٢٩,٧١٤,٣١٥,٤  غير مصنفة
٢٨,٩٢٨,٤٠,٥٢٤,٤٢٠,٧٣,٧  ٢-مد
٢٨,٢٢١,٦٦,٦(٢,١)٣١,٩٣٤,٠  ١-مد
٣٤,٦٣٢,٩١,٧٣١٢٥,٩٥,١  ٥-ف
٣٤,٥٣٣,٢١,٣(٣,٢)٤٤,١٤٧,٣  ٤-ف
(٦,٦)٣٨,٧٤٥,٣(٦,١)٥٢,٨٥٨,٩  ٣-ف

(١,٩)٥٣٥٤,٩(٣,٣)٦٠,٤٦٣,٧  ٢-ف

٦٥,٣٦٤,٤٠,٩٥٨,٣٥٠,٠٨,٣  ١-ف
(١,٨)٣٦,٧٣٨,٥(٤,٧)٤٥,٥٥٠,٢  المجموع  

  
  .دةكيانات الأمم المتح: المصادر
  . كيانا من كيانات الأمم المتحدة٣٢تم إعداد هذا الجدول استنادا إلى البيانات التي قدمها   )أ(  
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  انتهاء الخدمة بحسب الكيان    
 كيانا أقل في حالات انتهاء الخدمة في جميع العقـود مقارنـة             ١٤كانت نسبة النساء في       - ٥٩

أمـا في الكيانـات المتبقيـة    . )٢٥()الـث عـشر  انظر المرفق الإلكتـروني الث    (مع عدد الموظفين عموما     
، فقـد كانـت نـسبة انتـهاء خدمـة الإنـاث أعلـى مـن نـسبة تمثيلـهن                     )٢٦( كيانـا  ١٧البالغ عددها   

عموما، مما يبين أن التناقص الطبيعي للإناث يحدث بسرعة أكبر من التناقص الطبيعـي للـذكور                
ــات ــات . )٢٧(في أغلـــب الكيانـ ــبعة كيانـ ــة  (وفي سـ ــة الدوليـ ــامج  الوكالـ ــة، وبرنـ ــة الذريـ للطاقـ

، وصـندوق الأمـم المتحـدة للـسكان، ومعهـد        اليونـسكو ، و بالإيدزالمتحدة المشترك المعني     الأمم
الأمـــم المتحـــدة للتـــدريب والبحـــث، ومكتـــب الأمـــم المتحـــدة لخـــدمات المـــشاريع، وبرنـــامج 

تمثيل النـساء فيهـا     كانت نسبة انتهاء خدمة الإناث المسجَّلة تعادل تقريبا نسبة          ) العالمي الأغذية
وسـجل الـصندوق الـدولي للتنميـة الزراعيـة أعلـى       ). المائـة  في ٢الفـرق في حـدود      (بشكل عـام    

المائـة   في ٦٠,٤فارق بين نـسبة حـالات انتـهاء الخدمـة ونـسبة تمثيـل النـساء اللـتين بلغتـا تباعـا                       
دمـة  الختـهاء  انمـن حيـث   محكمة العدل الدولية، فقد سجلت أدنى نسبة        أما. المائة في ٤٤,٥ و

ــل النـــساء            في صـــفوف النـــساء مقارنـــة مـــع النـــسبة الإجماليـــة لتمثيـــل الإنـــاث، حيـــث تمثـ
ــة مــن المــوظفين ولكــن    في ٦٢,٥ ــة   ٢٢,٢المائ ــهاء الخدم ــة فقــط مــن حــالات انت . )٢٨( في المائ
  . يتقاعد أي موظف في صندوق المعاشات التقاعدية ولم
أن نـسبة   )  أعلاه ١٢انظر الجدول   (وظفات  وتكشف البيانات المتعلقة بانتهاء خدمة الم       - ٦٠

انتهاء خدمة النساء كانت أقل بكثير، وبدون استثناء، من نسبة انتـهاء خدمـة الرجـال في كـل                   
.  فمـا فـوق  ٤- في الرتـب ف الـتي يوجـد بهـا مقـار والمواقـع الـتي لا يوجـد بهـا مقـار                من المواقع   
__________ 

الوكالة الدولية للطاقة الذرية، ومنظمة الطيران المدني الدولي، ومحكمـة العـدل الدوليـة، ولجنـة الخدمـة المدنيـة                      )٢٥(  
ــة، وبرن ــ    ــدان الأمريكي ــصحة للبل ــة ال ــة، ومنظم ــسكو، ومفوضــية     الدولي ــائي، واليون ــم المتحــدة الإنم امج الأم

المتحدة لشؤون اللاجئين، ومنظمة الأمم المتحدة للتنمية الصناعية، والأونروا، وجامعة الأمـم المتحـدة،               الأمم
 .ومنظمة التجارة العالمية، والمنظمة العالمية للملكية الفكرية، والمنظمة العالمية للأرصاد الجوية

لبيانات المتعلقة بانتهاء الخدمة خلال الفترة المشمولة بالتقرير الحالية مكتملـة بالنـسبة لمنظمـة الـصحة     لم تكن ا   )٢٦(  
 .العالمية، ولذلك قد تكون غير دقيقة

المنظمــة البحريــة ومنظمــة الأغذيــة والزراعــة، والــصندوق الــدولي للتنميــة الزراعيــة، ومنظمــة العمــل الدوليــة،   )٢٧(  
ة الدوليــة، والمركـز الـدولي للتــدريب التـابع لمنظمـة العمــل الدوليـة، والاتحـاد الــدولي       الدوليـة، ومركـز التجـار   

، وصندوق الأمم المتحـدة للـسكان، واليونيـسيف،    بالإيدزللاتصالات، وبرنامج الأمم المتحدة المشترك المعني  
نـة الأمانـة العامـة      ومعهد الأمم المتحدة للتدريب والبحث، ومكتب الأمم المتحـدة لخـدمات المـشاريع، والأما             

 للمـرأة، وبرنـامج الأغذيـة العـالمي، ومنظمـة         المتحـدة      الأمـم   للأمم المتحـدة، والاتحـاد البريـدي العـالمي، وهيئـة            
 .الصحة العالمية

  دمـة للإنـاث مـن الرتبـة     الخحـالات انتـهاء   مـن  لم تسجل محكمة العـدل الدوليـة ومنظمـة التجـارة العالميـة أي             )٢٨(  
 .التقرير الحاليةبهذا ب غير المصنفة خلال الفترة المشمولة  إلى الرت١-ف



A/67/347

 

44 12-49696 
 

 سـنة واحـدة أو أكثـر، أقـل مـن        تهامـد ، كان تمثيل النساء اللاتي يعملن بعقود        وفي هذه الرتب  و
وبالتالي يبدو أن احتمـال انتـهاء خدمـة النـساء في     . حيث انتهاء الخدمة مقارنة بتمثيلهن عموما 

الرتــب العليــا أقــل مــن احتمــال انتــهاء خدمــة الرجــال، وينبغــي أن تــسترشد الــسياسات بهــذه    
  .المسألة، وخاصة فيما يتعلق بالتعيين والترقية

  
دم المحــرز في تحقيــق التــوازن بــين الجنــسين في منظومــة الأمــم المتحــدة  التقــ  -ثالثا   

  والعقبات التي تواجهه
 بتقـديم معلومـات عـن التقـدم         ٦٥/١٩١تلبية لطلب الجمعية العامـة الـوارد في قرارهـا             - ٦١

المحرز في تحقيق التوازن بين الجنسين والعقبات التي تواجهه، أجرت هيئة الأمـم المتحـدة للمـرأة                 
انظـر المرفـق   ( كيانـا  ٣٢سة استقصائية شملت كيانات منظومة الأمم المتحـدة البـالغ عـددها     درا
ويــرد أدنــاه مــوجز عــن التقــدم المحــرز نحــو تنفيــذ الــسياسات         ). لكتــروني الخــامس عــشر  لإا

تحقيق التوازن بين الجنسين، ويليه موجز عـن العقبـات الـتي تحـول دون               إلى  والممارسات الهادفة   
  .هما بينتحقيق التكافؤ

  
ــق التقــدم   -ألف    ــسياسات والأدوات والممارس ــالمحــرز في تطبي ــة  ات ال ــدة الهادف إلى  الجي

  تحقيق التوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة
  الاستراتيجيات المتعلقة بالتوازن بين الجنسين  -  ١  

ين التـوازن بـين     يتم تصميم الاستراتيجيات المتعلقة بالتوازن بين الجنسين من أجل تحـس            - ٦٢
وقد تتـضمن هـذه الإجـراءات       . وضع المرأة من خلال الإجراءات التنظيمية     النهوض ب الجنسين و 

سـن  اتخاذ تدابير لزيادة التوعية الجنـسانية، وتعزيـز الرصـد والمـساءلة، وتحـسين بيئـة العمـل عـبر                 
  . والعمل على تنفيذهاسياسات ملائمة في مجال الموارد البشرية

ستراتيجيات المتعلقـة بـالتوازن بـين الجنـسين شـرطا مـن شـروط الأداء الـتي                  وتشكل الا   - ٦٣
علـــى نطـــاق منظومـــة  لمـــساواة بـــين الجنـــسين وتمكـــين المـــرأةالمتعلقـــة باحـــددتها خطـــة العمـــل 

كيانــا قامــت  ٣٢ كيانــا فقــط مــن أصــل ١٤المتحــدة، ولهــذا مــن المــثير للقلــق نــسبيا أن   الأمــم
 اسـتراتيجية محـددة،     تـضع  لم أمـا الكيانـات المتبقيـة الـتي          .)٢٩(بوضع استراتيجية في هـذا الـصدد      

وأشـارت لجنـة الخدمـة المدنيـة        . أن تقـوم بـذلك     كيانـات منـها      ١٠ كيانا، فتعتـزم     ١٨وعددها  
__________ 

الصندوق الدولي للتنمية الزراعية، ومنظمة العمل الدولية، ومركـز التجـارة الدوليـة، وبرنـامج الأمـم المتحـدة                )٢٩(  
تنميـة  الإنمائي، واليونسكو، ومفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين، واليونيسيف، ومنظمة الأمم المتحدة لل          

، وبرنـامج   الأونـروا الصناعية، ومكتـب الأمـم المتحـدة لخـدمات المـشاريع، والأمانـة العامـة للأمـم المتحـدة، و                   
 .الأغذية العالمي، ومنظمة الصحة العالمية، والمنظمة العالمية للأرصاد الجوية
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ــهما يتبعــان       ــديهما اســتراتيجية خاصــة بهمــا ولكن ــه لــيس ل ــة وصــندوق المعاشــات إلى أن الدولي
اك مـسألة أخـرى مـثيرة للانـشغال وهـي أن ثمانيـة              وهن. استراتيجية الأمانة العامة للأمم المتحدة    

  .كيانات فقط أبلغت بأن استراتيجياتها تتضمن آليات مساءلة خاصة
  

  سجلات الأداء المتعلق بالتوازن بين الجنسين  -  ٢  
إن سجل الأداء المتعلق بالتوازن بين الجنسين هو نظام للرصد يتضمن البيانات المتعلقـة                - ٦٤

 على مستوى الكيـان ككـل، وعلـى مـستوى الوحـدات الكـبرى المكوّنـة                 بالتوازن بين الجنسين  
وسجلات الأداء أداة شائعة لدى كيانات الأمم المتحدة وهي تدابير تتيح تقييم التقدم نحـو               . له

  .تحقيق التكافؤ بين الجنسين بفعالية وانتظام
الــرقم ، ويعكــس هــذا )٣٠(وأفــاد مــا مجموعــه عــشرة كيانــات أن لــديها ســجلات أداء   - ٦٥

 كيانـات فقـط سـجلات       ٧ عندما كـان لـدى       ٢٠٠٩عام  ارتفاعا مقارنة مع الرقم المسجّل في       
، ٢٠٠٩  و ٢٠٠٧أداء، كما أنه يـسير في الاتجـاه المعـاكس للتراجـع الـذي حـدث بـين عـامي                     

ولـدى أربعـة كيانـات إضـافية آليـات          .  كيانات عن سجلات الأداء الخاصة بهـا       ٤عندما تخلت   
  .)٣١(بيانات المتعلقة بالتوازن بين الجنسينإبلاغ بديلة عن ال

ضمِّنُ سـجلاتها لـلأداء بيانـات       ومن دواعي القلق أن عددا أقـل نـسبيا مـن الكيانـات ت ـُ               - ٦٦
وهـذه المـسألة    . ٢٠٠٩ في المائـة في عـام        ٧١ في المائة مقارنـة مـع        ٥٠آنية حيث بلغت نسبتها     

ية في مراحـل مبكِّـرة عنـدما تكـون     تحد من قدرة سجلات الأداء علـى تحديـد الاتجاهـات الـسلب        
  .الإجراءات التصحيحية أكثر فعالية

  
  التدابير الخاصة المؤقتة لتحسين وضع المرأة  -  ٣  

إن ضــمان المــساواة في المعاملــة بــين المــرأة والرجــل لا يــؤدي دائمــا إلى تحقيــق المــساواة   - ٦٧
املــة غــير المتطابقــة لمعالجــة وفي هــذه الحالــة، قــد يكــون مــن الــضروري اللجــوء إلى المع. الفعليــة

وفي هـذا   . مشكلة الاختلافات البيولوجية والاختلافات المكرَّسة اجتماعيا بين الرجال والنـساء         
السياق، تكون التدابير الخاصة عبارة عـن إجـراءات مـصمّمة لتـسريع وتـيرة التقـدم نحـو تحقيـق                     

 مـن اتفاقيـة     ٤ لى ذلك المـادة   وكما تنص ع  . التكافؤ بين الجنسين في رتب الفئة الفنية فما فوق        
__________ 

، وبرنـامج الأمـم المتحـدة       يـدز بالإالصندوق الدولي للتنمية الزراعيـة، وبرنـامج الأمـم المتحـدة المـشترك المعـني                  )٣٠(  
   المتحــدة     الأمــم  الإنمــائي، واليونــسكو، ومفوضــية الأمــم المتحــدة لــشؤون اللاجــئين، واليونيــسيف، ومكتــب    
 .لخدمات المشاريع، والأونروا، والأمانة الأمانة العامة للأمم المتحدة، وهيئة الأمم المتحدة للمرأة

لزراعــة، ولجنــة الخدمــة المدنيــة الدوليــة، ومنظمــة العمــل الدوليــة، وبرنــامج  منظمــة الأمــم المتحــدة للأغذيــة وا  )٣١(  
 .الأغذية العالمي
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 إنهاؤهـا القضاء على جميع أشكال التمييز ضد المرأة، هذه التدابير ذات طابع مؤقت لأنـه سـيتم    
  . عندما يتحقق هدف التكافؤ بين الجنسين ويدوم لفترة من الزمن

منـها وضـع    وقد تشمل التدابير الخاصة مجموعة من الأدوات والسياسات والممارسات            - ٦٨
وتنظـيم بـرامج تدريبيـة للنـساء، وإسـناد          وترقيتـهن    النـساء    يتعلـق بتوظيـف    محـددة فيمـا   أهداف  

وتهدف جميع هذه التدابير إلى ضمان التـوازن بـين الجنـسين في التوظيـف               . ولايات محدَّدة كميا  
  .  والآثار السابقة والحالية للتمييز ضد المرأةالمظاهروالترقية، ولكنها تسعى أيضا إلى تصحيح 

ــذ          - ٦٩ ــة من ــدابير الخاصــة المؤقت ــن الت ــة م ــم المتحــدة مجموع ــة للأم ــة العام وأصــدرت الأمان
وقــد ســلّط .  بــسبب نظــام التوظيــف الحــاليا ولكــن العديــد منــها أصــبح لاغيــ)٣٢(١٩٩٦ عــام

المجيبون على الاستقصاء الـضوء علـى تعقيـد هـذه المـسألة إذ أشـار اثنـان مـن الكيانـات إلى أنـه                         
 لأنهما يتبعان ممارسات الأمانـة العامـة، مـع أن الأمانـة العامـة نفـسها                 ليس لديهما تدابير خاصة   

  .أكدت أن لديها تدابير خاصة
، أبلغت سبعة كيانات فقـط أن لـديها تـدابير خاصـة           الفترة المشمولة بهذا التقرير   وأثناء    - ٧٠

 نظـرا   ويعزى ذلك إلى حد كبير إلى عدم فهم ماهية التدابير الخاصـة،           . )٣٣(لتحسين وضع المرأة  
 كيانا آخر ذكـرت أمثلـة علـى تـدابير خاصـة في مواضـع أخـرى مـن ردودهـا علـى                        ١٢إلى أن   

ــصائية  ــسنة      . )٣٤(الدراســة الاستق ــصائية ل ــن الدراســة الاستق ــستمدّة م ــات الم ــيّن البيان وفعــلا تب
 أن معظم الكيانات تعتبر أن التدابير الخاصة تعادل شرط اختيـار المرشـحة الأنثـى بـدلا                  ٢٠١١

. ح الذكر في الحالات الـتي تكـون لهـا نفـس المـؤهلات أو تكـون لهـا مـؤهلات أفـضل                     من المرشّ 
وهذا مؤشر على أنه يجب بذل المزيد من الجهود لتوضيح طبيعة ومعنى التدابير الخاصة لـضمان                

ولاحظـت اللجنـة المعنيـة بالقـضاء علــى     . تطبيقهـا مـن قبـل كيانـات الأمـم المتحـدة بـشكل تـام        
 الــدول الأطــراف تواجــه تحــديات مماثلــة ولهــذا أصــدرت التوصــية العامــة  التمييــز ضــد المــرأة أن

  .)٣٥( للمساعدة على توضيح معنى هذه التدابير٢٥ رقم
__________ 

  )٣٢(  ST/AI/412و  ST/AI/1999/9. 

ــدزبرنــامج الأمــم المتحــدة المــشترك المعــني     )٣٣(   ، واليونــسكو، ومفوضــية الأمــم المتحــدة لــشؤون اللاجــئين،   بالإي
 .، والأونروا، ومنظمة التجارة العالمية  المتحدة     لأمانة العامة للأمم ومنظمة الأمم المتحدة للتنمية الصناعية، وا

منظمة الأغذية والزراعة، ولجنة الخدمة المدنية الدولية، والصندوق الـدولي للتنميـة الزراعيـة، ومركـز التجـارة                 )٣٤(  
تحدة الإنمـائي، واليونيـسيف،   الدولية، والمركز الدولي للتدريب التابع لمنظمة العمل الدولية، وبرنامج الأمم الم 

ومعهد الأمم المتحدة للتـدريب والبحـث، وصـندوق المعاشـات، وبرنـامج الأغذيـة العـالمي، ومنظمـة الـصحة                     
 .العالمية، والمنظمة العالمية للملكية الفكرية

لتمييـز   مـن اتفاقيـة القـضاء علـى جميـع أشـكال ا             ٤ مـن المـادة      ١ بـشأن الفقـرة      ٢٥انظر التوصـية العامـة رقـم          )٣٥(  
 .المرأة، المتعلقة بالتدابير الخاصة المؤقتة ضد



A/67/347  
 

12-49696 47 
 

وعموما، تم تسجيل زيـادة في عـدد الكيانـات الـتي لـديها تـدابير خاصـة منـذ الدراسـة                        - ٧١
لمـرة الأولى،  وهكـذا، ول  . ا كيان ـ ١٩ إلى   ا كيان ـ ١٥ مـن    ٢٠٠٩الاستقصائية التي أجريت سنة     

أن  ومن المتوقـع أن يـستمر هـذا الاتجـاه، إذ          . اتخذت أغلبية كيانات الأمم المتحدة تدابير خاصة      
زم تنفيـذ شـكل مـن أشـكال التـدابير الخاصـة علـى مـدى                ت ـتسعة كيانات إضافية أفادت بأنها تع     

ــن أشــكال           ــها في الوقــت الحــالي أي شــكل م ــة من ــدى أربع ــيس ل ــه ل ــع أن ــبلين؛ م ــامين المق الع
  . الخاصة التدابير
: وقد ذكرت الكيانات الأسباب التاليـة الـتي تـبرر عـدم اعتمادهـا تـدابير خاصـة وهـي                     - ٧٢

؛ ت المـؤهلا  اتلمرشـح اعـدد   ضـآلة   عدم توفر الإرادة السياسية؛ وسوء فهـم التـدابير الخاصـة؛ و           
رة إلى أنـه    وفي هـذا الـسياق، تجـدر الإشـا        . المساواة في المعاملة بالنـسبة لكـلا الجنـسين        اشتراط  و

رغم التحديات العديدة التي تمت مواجهتها على مدى العقد الماضي، أكـدت المحكمـة الإداريـة      
 ٨ شرعية التدابير الخاصة، مشيرة إلى أنها تتوافق تماما مـع مقاصـد المـادة             ) اسابق(للأمم المتحدة   

  .)٣٦(من ميثاق الأمم المتحدة
  

  آليات اختيار الموظفين  -  ٤  
 اختيار الموظفين اختيارَ المرشحين وتعيينَهم في منظومـة الأمـم المتحـدة،             تنظم سياسات   - ٧٣

ويمكـن  . وتدير هذه السياسات مجموعةٌ من كبار المـسؤولين داخـل كـلٍ مـن كيانـات المنظومـة                 
. اتّبــاع هــذه الــسياسات لزيــادة نــسبة المرشــحات المــؤهلات وإزالــة التحيــز في عمليــة الاختيــار 

اه عددَ الكيانات التي تتضمن آلياتُ اختيار موظفيهـا قواعـدَ تنظيميـة       ويبيِّن الشكل الخامس أدن   
  .تؤثر على تعيين المرشحات وترقيتهن

ــة        - ٧٤ ــدابير الخاصــة التقليدي ــة مــن الكيانــات تطبــق الت ــة قليل ــات، قل وفي مــا يتعلــق بالتعيين
ين كمـا أن تــسعة كيانــات فقـط تــشترط إدراجَ مرشـحة في قائمــة المرشــح    توظيـف النــساء،  في

 كما لا تـشترط سـوى أربعـة كيانـات أن يـستأذن المـديرون المكلفـون بـالتعيين                 )٣٧(الموصى بهم 
مكاتبَ الموارد البشرية التابعين لها لدى تفضيل مرشـح علـى مرشـحة مؤهلـة في الإدارات الـتي            

  .)٣٨(تضم نسبة منخفضة من الموظفات
__________ 

 ).١٩٩٤ (غرينبلات، في قضية ٦٧١انظر على سبيل المثال الحكم رقم   )٣٦(  

ــشؤون          )٣٧(   ــائي، اليونــسكو، مفوضــية الأمــم المتحــدة ل ــامج الأمــم المتحــدة الإنم ــة والزراعــة، برن منظمــة الأغذي
لبحـث، الأمانـة العامـة للأمـم المتحـدة، برنـامج الأغذيـة العـالمي،                اللاجئين، معهد الأمـم المتحـدة للتـدريب وا        

 .منظمة الصحة العالمية، والمنظمة العالمية للملكية الفكرية

لجنـة الخدمـة المدنيــة الدوليـة، المركــز الـدولي للتــدريب التـابع لمنظمـة العمــل الدوليـة، برنــامج الأمـم المتحــدة            )٣٨(  
  .فيالإنمائي، واليونيس
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 وذلـك   ،ن لم يُختـاروا بعـد     ويستخدم خمسة عشر كيانا قائمة للمرشحين المؤهلين الذي         - ٧٥
تمهيدا لاختيارهم لوظائف أخرى مماثلة، إلا أن آليات أربع منها فقـط تتـضمن قواعـد تنظيميـة                  
تنص تحديدا على إدراج المرشحات فترة أطول مـن الـذكور في قائمـة المرشـحين، ولـيس لـدى                    

الـتي  ) ة منـها  ثماني ـ(وأفادت معظم الكيانات    . أي من تلك الكيانات قائمة محددة بحسب الجنس       
.  في اختيـــار المرشـــحات وتعيينـــهن“لا تـــستعين بهـــا كـــثيرا”تحـــتفظ بقـــوائم مرشـــحين بأنهـــا 

المــثير للاهتمــام أن نِــصفَ الكيانــات الــتي تــدرج المــرأة في قــوائم المرشــحين لفتــرة أطــول    ومــن
  . لاختيار المرشحات وتعيينهن”في كثير من الأحيان”الرجل تستخدمها  من
 كيانا بوظائف لا ينظر لـدى ملئهـا إلا في طلبـات       ١٥ق بالترقيات، يحتفظ    وفي ما يتعل    - ٧٦

وتـشكل الوظـائف مـن الفئـة الفنيـة ومـا فوقهـا في معظـم هـذه الكيانـات                 . المرشحين الداخليين 
 في المائـة في     ٤٠ في المائـة مـع أن هـذه الوظـائف تـشكل نـسبة                ٢٠نسبة أقـل مـن      ) تسعة منها (

) لـدولي للاتـصالات وبرنـامج الأمـم المتحـدة الإنمـائي واليونـسكو       الاتحـاد ا (ثلاثة كيانات منـها    
 )٣٩(وينظر مـا مجموعـه ثمانيـة كيانـات       ). برنامج الأغذية العالمي  ( في المائة في إحداها      ٨٠ونسبة  

في طلبات النساء العـاملات في كيانـات أخـرى مـن النظـام الموحـد للأمـم المتحـدة، باعتبـارهن                      
  .التعيينات في رتب معينةمرشحات داخليات في الترقيات و

ويبين الشكل الخامس أيضا انعـدام المـساءلة الـتي تـشوب آليـات اختيـار المـوظفين مـتى                      - ٧٧
 التي تراعي إجراء تقيـيم للتغـييرات في مِـلاك           ١٦فمن الآليات الـ    . تعلق الأمر بتعيين مرشحات   

سنوات الخمس المقبلة، لا يبلَّغ سوى نصفها بإجراء تقييم لعدد الرجـال والنـساء              الموظفين في ال  
وعـلاوة  . الذين سيتعين الاستعانة بهم على مدى السنوات الخمس المقبلة، مبوَّبين بحسب الرتبة           

 كيانــا مــا يــنص علــى تمثيــل الإنــاث أو جهــة الاتــصال في هيئــات  ١٨علــى ذلــك، لــيس لــدى 
 مــن تلــك الكيانــات لا تطلــب تحديــدا مثــل هــذا  ١٧ منــها، كمــا أن الاســتعراض التابعــة لكــل
لذلك، فـإن تحـسين المـساءلة وتعزيـز تنفيـذ القواعـد الناظمـة لتعـيين                 . التمثيل في لجان المقابلات   

  .المرأة وترقيتها سيتيح بشكل أفضل إحراز تقدم نحو تحقيق المساواة بين الجنسين
  

__________ 

الخدمة المدنية الدولية، مركز التجارة الدولية، منظمة الصحة للبلدان الأمريكية، صندوق الأمـم المتحـدة               لجنة    )٣٩(  
، ومنظمة  ة للأمم المتحدة، صندوق المعاشات    للسكان، مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين، الأمانة العام       

 .الصحة العالمية
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  الشكل الخامس
ضمن آلياتهــا لاختيــار المــوظفين قواعــد تنظيميــة مراعيــة لتوزيــع   عــدد الكيانــات الــتي تت ــ    

  )أ(٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١، في الجنسين
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
   .Entity Survey (2012)  :المصدر  

  .لأمم المتحدة تابعا ل كيانا٣٢من  على أساس بيانات مقدمة أعدَّ  )أ(  
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  ين الجنسيننظام جهات الاتصال المعنية بالتوازن ب  -  ٥  
ــا         - ٧٨ ــم المتحــدة مواصــلة جهوده ــة الأم ــا بمنظوم ــرارا في قراراته ــة م ــة العام أهابــت الجمعي
أجل تحقيق هدف التوازن بين الجنسين، بما في ذلك تقديم الـدعم الفعـال لجهـات الاتـصال                    من

، )٢٠، الفقـرة    ٦٤/١٤٥، و   ٢٢، الفقـرة    ٦٥/١٩١انظر القرارين   (المعنية بالشؤون الجنسانية    
طلبــت إلى الأمــين العــام أن يكفــل تحديــد جهــات الاتــصال هــذه علــى مــستوى عــالٍ بــصورة و

انظـر  (كافية بحيث يكون في وسعها الوصول بشكل كامـل إلى الإدارة العليـا في المقـر والميـدان         
وعلاوة على ذلك، تشترط خطـة العمـل المتعلقـة بالمـساواة            )). هـ( ٥، الفقرة   ٥٧/١٨٠القرار  

علــى نطــاق المنظومــة، بغيــة جعــل الكيانــات مــستوفية لمعــايير أداء   كــين المــرأةبــين الجنــسين وتم
وضــع لهــا  ومــا فــوق، ت٤-الخطــة، أن تحــدد منظومــة الأمــم المتحــدة جهــات اتــصال برتبــة ف  

 في المائـة مـن وقتـها للقيـام بمهامهـا كجهـات          ٢٠مـا لا يقـل عـن        بموجبـها   صلاحيات تخـصِّص    
 أشـار عـدد مـن عمليـات الاسـتعراض المتتاليـة إلى الرتبـة                وفي السنوات العـشر الماضـية،     . اتصال

المتدنية لجهات الاتصال المحددة المعنية بالتوازن بين الجنسين باعتبارها واحدا من علامات عـدم              
  .)٤٠(الالتزام بالعمل على تحقيق المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة في منظومة الأمم المتحدة

، )٤١( كيانــا جهــات اتــصال معنيــة بــالتوازن بــين الجنــسين ١٩وأظهــر المــسح أن لــدى   - ٧٩
وتجــدر الإشــارة إلى .  أو مــا فــوق٤- مــن تلــك الجهــات برتبــة ف ١٣أنــه لم يعــيَّن ســوى  إلا
 في المائـة مـن وقتـها        ١٠كيانا أفادت أن جهات الاتصال التابعة لها خصصت أقـل مـن              ١٣ أن

ــصال؛ في حــين خصــصت     ــا ي  جهــات ا٥للاضــطلاع بمهــام جهــات الات ــصال م ــت راوح بــين ت
كمـا أن جهـات الاتـصال       .  في المائة مـن وقتـها للاضـطلاع بمهـام جهـات الاتـصال              ٢٠ و ١٠

 في المائـة    ٥٠خصصت أكثـر مـن      ) الصندوق الدولي للتنمية الزراعية   (التابعة لكيان واحد فقط     
  .من وقتها للاضطلاع بهذه المهام

__________ 

 African Development Bank, Mainstreaming Gender Equality: Aللاطـلاع علـى أحـد هـذه الاستعراضـات، انظـر          )٤٠(  

Road to Results or a Road to Nowhere? Evaluation Synthesis (Addis Ababa, 2012), pp. 40-42 .    متـاح علـى الموقـع
http://www.afdb.org/fileadmin/uploads/afdb/Documents/Evaluation-

Reports/Mainstreaming%20Gender%20Equality%20-%20An%20Evaluation%20Synthesis_www.pdf. 

،  مركـز التجـارة الدوليـة   كالـة الدوليـة للطاقـة الذريـة، منظمـة العمـل الدوليـة،        منظمة الأغذيـة والزراعـة، الو        )٤١(  
صـندوق الأمـم    اليونـسكو، ، الاتحـاد الـدولي للاتـصالات   المركز الدولي للتدريب التابع لمنظمة العمل الدولية،       

، ات المعاشــصــندوق، مفوضــية الأمــم المتحــدة لــشؤون اللاجــئين، اليونيــسيف، اليونيــدو،   المتحــدة للــسكان
 لأمـم المتحـدة،  لعامـة ل مانـة ا ، الأونـروا، الأ الاتحـاد البريـدي العـالمي   مكتب الأمم المتحـدة لخـدمات المـشاريع،      

 .والمنظمة العالمية للأرصاد الجوية، المنظمة العالمية للملكية الفكرية
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ــال      - ٨٠ ــة ب ــصال معني ــات ات ــيين جه ــار إلى تع ــة    إن الافتق ــصورة رسمي ــسين ب ــين الجن توازن ب
وملائمة لا يزال يشكل عائقا كبيرا، فعبء العمل الفعلـي النـاجم عـن الاضـطلاع بهـذه المهـام                    

  .يفوق إلى حد بعيد المسؤوليات المحددة
  

  مقابلات انتهاء الخدمة  -  ٦  
لــى عيتــسم إجــراء مــسح يــشمل المــوظفين المغــادرين بأهميــة بالغــة للتعــرف عــن كثــب   - ٨١
ويكتـسي  . يا ثقافة المنظمة التي ترخي بظلالها على التوظيف والاستبقاء وخبرات المـوظفين           قضا

الفتـرة المـشمولة بـالتقرير، لأن الـرتبتين اللـتين شـهدتا             هـذه   هذا الأمر أهمية خاصـة بالنـسبة إلى         
تتـضمنان أيـضا أقـل نـسبة        ) صنفةالمرتب غير   ال و ٢-مد(زيادة في حالات انتهاء خدمة الإناث       

لــذا فــإن مــن شــأن فهــم أســباب التنــاقص   ).  أعــلاه٥٦انظــر الفقــرة  ()٤٢(اليــة مــن النــساء إجم
  .الطبيعي للموظفات أن يساعد على تذليل عقبات محددة في هذه الرتب

، أعدَّ مجلس الرؤساء التنفيذيين ووزع اسـتبيانا يتـضمن إجـراء مقابلـة              ٢٠١٠وفي عام     - ٨٢
مارسـة وتـسهيل جمـع البيانـات مركزيـا وفقـا لمجموعـة         موحدة لدى انتهاء الخدمة بغية تعزيـز الم       

واستكمالا لهذا التحليل، شمل مـسح هيئـة الأمـم المتحـدة            . من المتغيرات، تشمل الجنس والعمر    
  .للمرأة المذكور أعلاه جزءا يتعلق بمقابلات انتهاء الخدمة

ــاد   - ٨٣ ــا شخــصيا أو إلكت      ٢٣وأف ــة، إم ــهاء الخدم ــابلات انت ــراء مق ــن إج ــا ع ــا كيان . روني
ويــشكل ذلــك زيــادة بكيــان واحــد فقــط مقارنــة بــالفترة المــشمولة بــالتقرير الــسابق، والأهــم    

 بدأت إجراء مقابلات انتهاء الخدمة في حين أقلعـت خمـسة            )٤٣(ذلك هو أن خمسة كيانات     من
وتقـوم ثمانيـة كيانـات باسـتعراض بيانـات مقـابلات انتـهاء              . )٤٤(أخرى عن هذه الممارسة تمامـا     

. تي تجريها سـنويا، في حـين يجريهـا كيـان مـرة كـل سـنتين، وكيانـان مـرتين في الـسنة                       الخدمة ال 
 الـتي قـدمت عينـات مـن مقـابلات انتـهاء الخدمـة               ١٣ مـن الكيانـات الــ        ٥يستخدم سوى    ولم

  .التي أجرتها، النموذجَ الذي أعدَّه مجلس الرؤساء التنفيذيين

__________ 

ت هـذه النـسبة     إذ ارتفع ـ  ٢٠٠٩منذ عـام    ات برتب غير مصنفة بنسبة الضعفين       ادرغالنساء الم  عدد   تضاعف   )٤٢(  
 إلى ٢١,٦المغـادرات مـن     زادت نـسبة النـساء      ،  ٢-وعلى مستوى الرتبة مـد    . ئةا في الم  ٢٧,١لى  إ ١٣,٥من  
 إذ بلغــت النــساءلهــا بــين أدنى نــسب  والرتــب غــير المــصنفة ٢-وســجلت الوظــائف برتبــة مــد. ئــةا في الم٢٤

 .على التواليفي المائة  ٢٩,٢ و ٢٧,٤

، منظمـة الأمـم المتحـدة       برنـامج الأمـم المتحـدة الإنمـائي       ،  مركـز التجـارة الدوليـة     ،  لدوليةلجنة الخدمة المدنية ا      )٤٣(  
 .هيئة الأمم المتحدة للمرأةللتجارة العالمية، و

، معهد الأمم المتحدة للتدريب والبحـث ، برنامج الأمم المتحدة المشترك المعني بالإيدز     محكمة العدل الدولية،       )٤٤(  
 .د البريدي العالميالاتحا المعاشات، صندوق
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 مقابلــة فرديــة ٤٦ تحلــيلا جنــسانيا لـــ وبالإضــافة إلى هــذا المــسح، قــدم أحــد الكيانــات  - ٨٤
ــة  ــهاء الخدم ــواتي أدرجــن     . لانت ــساء الل ــدد الن ــات أن ع ــار إلى الفــرص  ”وأظهــرت البيان الافتق

 ســببا رئيــسيا للمغــادرة بلــغ خمــسة أضــعاف مثيلــه لــدى الرجــال، وأن ثــلاث نــساء “الوظيفيــة
ويجــسد هــذا .  رجــل عــدم انطبــاق هــذه الأســباب علــى أي   مقابــل“أســبابا عائليــة”أدرجــن 

ــى         ــضوء عل ــسليط ال ــائج في ت ــساني للنت ــل الجن ــة والتحلي ــهاء الخدم ــابلات انت ــة مق ــل أهمي التحلي
وعليـه، فـإن مـا يـشكل مـدعاة للقلـق          . العقبات المختلفة التي يواجههـا كـل مـن الرجـل والمـرأة            

 عـددا قلـيلا جـدا     أن  البالغ هو أن العديد من الكيانات أوقف إجـراء مقـابلات انتـهاء الخدمـة و               
  .منها يستخدم الاستبيان الموحد الذي أعده مجلس الرؤساء التنفيذيين

  
  السياسات الجنسانية الأخرى  -  ٧  

ــات عــن اعتمــاد سياســات        - ٨٥ ــادت الكيان ــذكورة أعــلاه، أف ــسياسات الم بالإضــافة إلى ال
أخرى تؤثر على الاستبقاء والتوظيف من خلال تعزيز المساءلة وإشاعة ثقافـة مؤسـسية مراعيـة                

  .قدر أكثر للفوارق بين الجنسينب
، أن لــديها )الاتحــاد البريــدي العــالمي(وأفــادت جميــع الكيانــات، باســتثناء واحــد منــها    - ٨٦

 منــها بــأن لــديها تــدابير خاصــة للحمايــة ١٩سياســات تحظــر التمييــز والتحــرش؛ كمــا أفــادت 
ات، بزيـادة   منـها بوجـود مكتـب للأخلاقي ـ   ٢٨الاسـتغلال والاعتـداء الجنـسيين؛ وأشـارت         من

ــسابق     ــالتقرير ال ــرة المــشمولة ب ــذ الفت ــات من ــاد . )٤٥(ســبعة كيان ــديها  ٢٨وأف ــضا أن ل ــا أي  كيان
، ٢٠٠٩سياســات لتــسوية التراعــات ومكافحــة الانتقــام، بزيــادة أربعــة كيانــات منــذ عــام          

 إلى أن لـديها     ٢٨ منـها أن لـديها سياسـة عامـة بمـنح إجـازة للتـبني؛ وأشـارت                   ٢٩أفادت   كما
وفي مــا يتعلــق برعايــة الأقــارب المــسنين، وهــي مــسألة   . ة متعلقــة برضــاعة الثــدي أيــضا سياســ

 كيانا إلى أنها راعـت معظـم        ٢٦حظيت بأهمية متزايدة نظرا للتحولات السكانية العالمية، أشار         
  .هذه المطالب من خلال منح إجازة خاصة غير مدفوعة الأجر

  
  المرنة العملالتوازن بين العمل والحياة وترتيبات   -  ٨  

 مرنـة وطلبـت     عمـل دعت الجمعية العامة في قرارات متتالية إلى تعزيـز تطبيـق ترتيبـات                - ٨٧
ــؤدي         ــة أن ت ــم المتحــدة كفال ــة الأم ــذيين لمؤســسات منظوم ــام والرؤســاء التنفي ــن الأمــين الع م
السياسات المتعلقة بـالتوفيق بـين العمـل والأسـرة إلى تحقيـق الهـدف المتمثـل في توزيـع الجنـسين                      

__________ 

لمركـز الـدولي   ، االمنظمـة البحريـة الدوليـة     ،  لـصندوق الـدولي للتنميـة الزراعيـة       ، ا لمنظمة الطيران المـدني الـدولي        )٤٥(  
برنـــامج الأمـــم المتحـــدة المـــشترك المعـــني بفـــيروس نقـــص المناعـــة  للتـــدريب التـــابع لمنظمـــة العمـــل الدوليـــة، 

 .هيئة الأمم المتحدة للمرأة، وتدريب والبحثمعهد الأمم المتحدة لل، الإيدز/البشرية
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وعليه، أكد الأمين العـام علـى أهميـة سياسـات تحقيـق التـوازن بـين العمـل                   . )٤٦(٥٠/٥٠بة  بنس
 بمناسـبة اليـوم     )٤٧(٢٠١٢مـايو   / أيـار  ١٥والحياة، وقد قام بذلك مـؤخرا في رسـالة وجههـا في             

  .الدولي للأسرة
ات  مرنـة إلا أنـا أيـا منـها لا يعتمـد الترتيب ـ             عمل ترتيبات   ٣٢وتعتمد جميع الكيانات ال ـ    - ٨٨

وكما هو مبين في الـشكل الـسادس أدنـاه، تعتمـد أغلبيـة الكيانـات العمـل            . )٤٨(الثمانية مجتمعة 
بدوام جزئـي وسـاعات العمـل المتداخلـة والعمـل مـن بُعـد وفتـرات الانقطـاع المقـررة لأنـشطة                       

ولم تـوفر سـوى تـسعة كيانـات الـدعمَ المـالي للأمهـات المـسافرات                 . التعلم الممتـدة فتـرة طويلـة      
وسُجلت أكبر نسبة تحسن في فترات الانقطـاع المقـررة لأنـشطة الـتعلم الممتـدة فتـرة                  . لطف مع

وسُـجل نمـو    . ٢٠٠٩طويلة، إذ ما برحت سبعة كيانات جديدة تـوفر هـذا الترتيـب منـذ عـام                  
أقل في الترتيبات التي تفيد بشكل خاص المرأةَ التي تتحمل مـسؤوليات في رعايـة الأسـرة، مثـل                   

  .ضغوطة والعمل من بُعدمواعيد العمل الم
  

__________ 

 .٥٨/١٤٤ و ٥٧/١٨٠، ٥٦/١٢٧، ٥٥/٦٩، ٥٣/١١٩، ٥٢/٩٦، ٥٩/١٦٤انظر القرارات    )٤٦(  

 .http://www.un.org/en/events/familyday/sgmessage.shtml انظر   )٤٧(  

فتـرات الانقطـاع المقـررة لأنـشطة        ضغوطة،  المعمل  ال، مواعيد    المتداخلة عملالالخيارات ساعات   تشمل هذه      )٤٨(  
دفوعة الأجر، التقاعـد    الماصة غير   الخجازة  الإالعمل بدوام جزئي،     العمل من بُعد،     ،الممتدة فترة طويلة  لتعلم  ا

 . مع طفلاتفراسالدعم المالي للأمهات المتوفير والممرحل، 
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  الشكل السادس
، ة مرن ـعمـل عدد الكيانات التابعة لمنظومة الأمم المتحدة، الـتي يـوفر كـل منـها ترتيبـات                  

  )أ(٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١ و ٢٠٠٩ديسمبر / كانون الأول٣١  في
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
      
  .Entity Survey (2012)  :المصدر  

  . كيانا تابعا للأمم المتحدة٣٢مها  أُعد على أساس بيانات قد  )أ(  
      

.  المرنة الأربعـة الأكثـر تطبيقـا       العمليبيِّن الشكل السابع أدناه مدى استخدام ترتيبات          - ٨٩
وهــو يوضــح أن خيــار ســاعات العمــل المتداخلــة كــان الأكثــر شــيوعا، في حــين لم يمــنَح الإذن  

ونــة في تحمـل مــسؤوليات رعايــة  بالعمـل بــدوام جزئــي أو بالعمـل مــن بُعــد، اللـذين يــوفران مر   
 ٢٠٠٩وأظهـر مـسح عـام    .  في قـسم كـبير مـن الكيانـات الـتي تطبقهمـا            “أحيانا”الأسرة، إلا   

ة العامـة أن المـوظفين يعتـبرون    الذي أجرتـه جهـة الاتـصال المعنيـة بـشؤون المـرأة لمـوظفي الأمان ـ         
ام عـدد مـن الكيانـات    فعدمُ قي.  المرنة تحظى بدعم ضعيف في أوساط الإدارة    عملترتيبات ال  أن

بتوفير مجموعة واسعة مـن هـذه الترتيبـات والـصعوبةُ النـسبية الـتي لا تـزال تحـول دون اسـتفادة                       
الــبعض منــها، يبيِّنــان أن تطبيــق هــذا المفهــوم لا يــزال يمثــل تحــديا، مــا يــضفي مــصداقية علــى      

ين الـتي دعـت أيـضا،       التوصية المقدمة من شبكة الموارد البـشرية التابعـة لمجلـس الرؤسـاء التنفيـذي              
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 المرنة، إلى تحليل تطبيـق أثـر   العملبالإضافة إلى جمع بيانات عن المجموعة المعروضة من ترتيبات      
  .)CEB/2012/HLCM/HR/13انظر (السياسات على هذه الترتيبات 

  
   السابعالشكل

م الأربعــة الأكثــر شــيوعا في منظومــة الأمــ رنــة المالعمــلترتيبــات ســتفادة مــن إمكانيــة الا    
  )أ(٢٠١١ديسمبر /كانون الأول ٣١و  ٢٠١٠يناير /كانون الثاني ١بين المتحدة، 

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  .Entity Survey (2012)  :المصدر  

  .لأمم المتحدةا من كيانات كيانا ٣٢ أُعد على أساس بيانات قدمها   )أ(  
    

ادة منـها منخفـضة    المرنة، ظلت الاستفالعملرغم قيام أغلبية الكيانات بتوفير ترتيبات    - ٩٠
فقد ارتفعت الاستفادة منها خلال الفترة المشمولة بالتقرير بحـدها الأدنى، وإن            . على نحو مقلق  

إلى حـد   )  في المائة  ٠,٧(فاقت مثيلتها لدى الرجال     )  في المائة  ٣,٣(كانت نسبتها لدى النساء     
غلبيتـها العظمـى    ومن الكيانـات الـتي رُصـدت فيهـا نـسبة الاسـتفادة منـها، سُـجلت في أ                  . كبير

 في المائة في كـل ترتيـب، لا بـل كـان العديـد منـها دون              ١٠مشاركة للموظفين بلغت أقل من      
ــة١ ــة والعمــل مــن بُعــد      .  في المائ ــار معظــم المــشاركين ترتيبــات ســاعات العمــل المتداخل واخت

  .والعمل بدوام جزئي
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ــاه، ســجلت الاســتفادة مــن كــل الترتي       - ٩١ ــامن أدن ــشكل الث ــبين ال ــات باســتثناء  وكمــا ي ب
ساعات العمل المتداخلة وفتـرات الانقطـاع المقـررة لأنـشطة الـتعلم الممتـدة فتـرة طويلـة، نـسبة                     

وتــشكل هــذه . أعلــى لــدى النــساء منــها لــدى الرجــال في جميــع أنحــاء منظومــة الأمــم المتحــدة 
المحصلة نتيجـة غـير متوقعـة، لأن النـساء هـن أكثـر عرضـة لتحمـل مـسؤوليات رعايـة الأطفـال                        

وتنــسجم هــذه .  المرنــةالعمــلرعايــة المــسنين مــا قــد يتطلــب منــهن الاســتفادة مــن ترتيبــات   وأ
ــر أن ترتيبــات     النتيجــة ــائج الأبحــاث الــتي تُظهِ ــسبة إلى   العمــلمــع نت ــة بالن ــة تتــسم بالأهمي  المرن

  .)٤٩(الاحتفاظ بالموظفات خلال هذه المراحل من حياتهن
  

  الشكل الثامن
ل والنساء في منظومة الأمم المتحدة المـستفيدين مـن ترتيبـات            مقارنة نسبة كلٍ من الرجا        

  )أ(٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١ المرنة، في العمل
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  .Entity Survey (2012)  :المصدر  

  .لأمم المتحدةا من كيانات كيانا ٢٨ أُعد على أساس بيانات قدمها   )أ(  
    

__________ 

 Policy, Practice and Potential: Work-life“ عن اجتماع فريق الخـبراء،  هيئة الأمم المتحدة للمرأةانظر تقرير    )٤٩(  

Integration in the United Nations System”, 9-11 November 2010, p.14. 
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 الـذي أجرتـه جهـة الاتـصال         )٥٠(٢٠١٠ا مـسح عـام      أكدت النتـائج الـتي توصـل إليه ـ         - ٩٢
 المرنة في إحراز تقدم نحـو تحقيـق     العملالمعنية بشؤون المرأة لموظفي الأمانة العامة أهميةَ ترتيبات         

فقد كشف المسح عدم وجود توعية بمزايا هذه الترتيبات إلا أنـه كـشف         . التكافؤ بين الجنسين  
مــام في الاســتفادة منــها، مــن شــأنه أن يحــسن  في الوقــت عينــه وجــود مــستوى عــال مــن الاهت 

وما يدعم هذا الاستنتاج هو المسح الـذي أجرتـه وحـدة التفتـيش              . الإنتاجية والتحفيز والرضى  
 لكيفية إدارة الإجازات المرضية، الذي كشف أن هذا النوع من الغيـاب             ٢٠١١المشتركة عام   

انظـر  (وازن بـين العمـل والحيـاة        هو أعلى بين النساء بشكل كبير بسبب أوجه التضارب في الت ـ          
JIU/REP/2012/2(.  

  
  ٢-مد  إلى٤-العقبات التي تحول دون تحقيق التوازن بين الجنسين في الرتب من ف  -باء   

 بيانـات عـن العقبـات الـتي تحـول دون            ٣٢  كيانا من كيانات الأمم المتحـدة ال ــ       ٣٠قدم    - ٩٣
ــوازن بــين الجنــسين في الرتــب مــن ف   وأشــارت جميــع الكيانــات  . )٥١(٢- إلى مــد٤-تحقيــق الت

زالت تواجه عراقيل في واحدة أو أكثر من فئات العقبات الثمـاني، وتـشمل               المستجيبة إلى أنها ما   
عدد غير كاف من المتقـدمات المـؤهلات؛ والافتقـار إلى المـساءلة؛         : حسب ترتيب أهميتها ما يلي    

ــدابير الوالافتقــار إلى  ــة متجانــسة  واصــة؛ الخت ــة  عــدم وجــود ثقاف للمنظمــة؛ والافتقــار إلى التوعي
الافتقـار إلى  وأو الأحكـام المتعلقـة بنـوع الجـنس؛      /عدم القدرة على إنفاذ الـسياسات و      والكافية؛  
  .)٥٢(عنية بالتوازن بين الجنسينالم لجهات الاتصالالافتقار إلى منظومة و مرنة؛ عملترتيبات 

م ثـلاث عقبـات تواجههـا وتعتـرض      أدناه عدد الكيانات وترتيب أه    التاسع  يبين الشكل     - ٩٤
وأهم مـا في الموضـوع أن العقبـة الـتي تحتـل المرتبـة الأولى                .  فيها سبيل تحقيق المساواة بين الجنسين    

احتلــت الترتيــب نفــسه خــلال الفتــرة المــشمولة بــالتقرير الــسابق، ممــا يعــني أن العقبــات نفــسها     
 إضــافة إلى ذلــك، يــشمل هــذا .ولم يــتم إحــراز تقــدم كــاف) A/65/334 نظــرا(زالــت قائمــة  مــا

ــر أيــضا  ــة المنظمــة”التقري المــساواة بــين عــدم القــدرة علــى إنفــاذ سياســات وأحكــام   ”  و“ثقاف
نظــر المرفــق  اللاطــلاع علــى تحليــل أكثــر تفــصيلا،     . ( بوصــفهما عقبــتين إضــافيتين  “الجنــسين

  ).الإلكتروني السادس عشر
  

__________ 

 .http://www.un.org/womenwatch/osagi/ianwge2011/FWA-Survey-2011-ES.pdfانظر    )٥٠(  

المتحــدة للــسكان في تلــك العقبــات نظــرا لارتفــاع نــسبة   لم تنظــر منظمــة الــسياحة العالميــة وصــندوق الأمــم   )٥١(  
 .بهما النساء

 .لديه استنادا إلى العدد الإجمالي للكيانات التي رأت في كل عقبة أنها تشكل أهم عائق أمام إحراز أي تقدم  )٥٢(  
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  التاسعالشكل 
 في   الأمم المتحـدة    حسب كيانات  ٢- إلى مد  ٤- بين الجنسين في الرتب من ف      التكافؤترتيب العقبات التي تحول دون تحقيق       

  )أ(٢٠١١ديسمبر /كانون الأول ٣١
  
  
  
  
  
  
  
  
  
      
  .كيانات الأمم المتحدة  :المصدر  

      .لأمم المتحدةمن كيانات ا كيانا ٣٠تم إعدادها بناء على البيانات المقدمة من   )أ(  
لممارســات الجيــدة علــى مــستوى منظومــة الأمــم      مبــادرات التنــسيق وا   -رابعاً   

  المتحدة ككل 
  مبادرات هيئات الأمم المتحدة المشتركة ببن الوكالات  -ألف   

  مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق على مستوى منظومة الأمم المتحدة  -  ١  
ظومــة الأمــم مجلــس الرؤســاء التنفيــذيين المعــني بالتنــسيق هــو أعلــى آليــة للتنــسيق في من   - ٩٥

 تحت رئاسـة الأمـين العـام بهـدف            المتحدة     الأمم  وهو يجمع بين رؤساء هيئات منظومة       . المتحدة
المواءمة بـين نقـاط قـوة هيئـات الأمـم المتحـدة كافـة وقـدراتها وخبراتهـا بهـدف تعزيـز الاتـساق                         

يمـي والقطـري في     بينها وكفالة توحيد أداء المنظومة على كـل مـن المـستوى العـالمي والإقل               فيما
  . إطار مهامها الحكومية الدولية المختلفة

  المتحدة      الأمم   منظومة نطاقخطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على     
 بوضــع خطــة عمــل ٢٠٠٦طالــب مجلــس الرؤســاء التنفيــذيين المعــني بالتنــسيق في عــام   - ٩٦

 ككـــل   المتحـــدة     الأمـــم   منظومـــة نطـــاق المـــرأة علـــى تتعلـــق بالمـــساواة بـــين الجنـــسين وتمكـــين 
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 في وضع خطـة     ٢٠١١يوليه  / وشرعت هيئة الأمم المتحدة للمرأة في تموز       )CEB/2006/2 نظرا(
تـولي  في ) ٦٤/٢٨٩نظـر القـرار   ا(عمل بالتشاور مع منظومة الأمم المتحدة وتمشيا مع ولايتـها      

.  وتنـسيقها  علق بالمساواة بين الجنسين وتمكـين المـرأة        المساءلة داخل المنظومة عن العمل المت      أمور
 ٢٠١٢ المعقـودة في ربيـع      دورته العادية اعتمد مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق في         وقد

 منظومـة الأمـم المتحـدة،       نطـاق خطة العمل المتعلقة بالمساواة بـين الجنـسين وتمكـين المـرأة علـى               
ــا ــم المتحــدة   مم ــستخدم الأم ــل أن ت ــة     كف ــع مجموع ــارا موحــدا للمــساءلة م ــرة الأولى، إط ، للم

.  بــالأمور الجنــسانيةمــشتركة مــن التــدابير لتقيــيم وتحفيــز التقــدم المحــرز في مجــال العمــل المتعلــق 
ــار الموحــد    ــضمن الإط ــة وتم      ١٥ويت ــة الدولي ــات الحكومي ــن الولاي ــستمدة م ــلأداء م ــرا ل  مؤش

  . انا إدارة وكي٥٠التوصل إليها من خلال مشاورات مع 
وقد أشاد المجلـس التنفيـذي لهيئـة الأمـم المتحـدة للمـرأة بوضـع خطـة العمـل، ورحـب                        - ٩٧

باعتمادها من قبل مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق بوصفها إطار المـساءلة الـذي ينبغـي            
رأة وطالـب المجلـس أيـضا هيئـة الأمـم المتحـدة للم ـ            . تطبيقه في جميع أنحاء منظومة الأمم المتحدة      

بمواصلة عملها الفعال في مجال التنسيق وأوصـى بـأن ينظـر المجلـس الاقتـصادي والاجتمـاعي في            
ورحـــب المجلـــس الاقتـــصادي . )٥٣(اتخـــاذ خطـــوات لتـــشجيع التطبيـــق الكامـــل لخطـــة العمـــل 

، والمتعلق بتعمـيم المنظـور الجنـساني        ٢٠١٢والاجتماعي، في قراره الذي أصدره لاحقا في عام         
، بخطـة   )٢٠١٢/٢٤القـرار   ( ات والبرامج على مستوى منظومة الأمم المتحـدة       في جميع السياس  

 بمنظومـة الأمـم المتحـدة البـدء في          أهـاب و بالمـساواة بـين الجنـسين وتمكـين المـرأة،          العمل المتعلقة 
وقد طلب إلى الأمين العام تقديم تقرير عن التقدم المحرز في تنفيذ خطـة العمـل         . تنفيذها بنشاط 
  .٢٠١٣وضوعية المقبلة للمجلس الاقتصادي والاجتماعي في عام إلى الدورة الم

وردت في خطة العمل مجموعة من المعايير الـتي تركـز علـى التـوازن بـين الجنـسين عنـد             - ٩٨
ــة        ــساني وثقاف ــشرية، والهيكــل الجن ــوارد الب ــا في ذلــك الم ــة، بم ــع أنحــاء المنظوم التوظيــف في جمي

اد فهم مشترك لكيفية تحقيق التكـافؤ بـين الجنـسين، والحـد       وتساعد هذه المعايير في إيج    . المنظمة
 التـزام وهكـذا يعـزز إطـار المـساءلة مـن      .  من الاحتياجات التي يتوقع من كل كيان تلبيته   الأدنى

 للنـساء، عـن طريـق تيـسير تحليـل نقـاط القـوة والـضعف في جميـع أنحـاء                      ئالمنظمة بتمثيل متكاف  
وتتعلق ثلاثة مؤشـرات علـى    .  والطاقات المطلوبة لتحقيقه   منظومة الأمم المتحدة وتحديد الموارد    

  :وجه الخصوص في خطة العمل بالتوازن بين الجنسين

__________ 

، الـوارد في المرفـق الأول مـن       ٥، الفقـرة    ٢٠١٢/٢المتحـدة للمـرأة،      الأمـم انظر مقرر المجلـس التنفيـذي لهيئـة           )٥٣(  
 .UNW/2012/9الوثيقة 
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ــة ف    )أ(   ــرأة في الرتبـ ــساويا للمـ ــيلا متـ ــات تمثـ ــا، ٤-أن تحقـــق الكيانـ ــا فوقهـ  ومـ
، ذلك تمثيلها في أرفع الوظائف بالمكاتب الميدانية، واللجـان والـصناديق المرتبطـة بالكيـان               في بما

  وفي فئة الخدمات العامة؛
 بــالتوازن بــين الجنــسين علــى ةشــابه معنيــ  أو مــاجهــات متــصلةأن يــتم تعــيين   )ب(  

 ومـا فوقهـا؛   ٤-مستوى المقر وعلى كل من المستوى الإقليمي والقطري من موظفي الرتبة ف          
ــة اختــصاصات توضــع لهــاوأن  ــة مــن وقتــه ٢٠؛ مــع تخــصيص مكتوب  لمهــام التنــسيق؛ ا في المائ
  ؛تلك الجهاتيص مبالغ معينة لدعم التواصل بين وتخص

أن تدعم ثقافة المنظمة على نحـو كامـل تعمـيم المـساواة بـين الجنـسين وتمكـين                     )ج(  
المــرأة مــن خــلال وضــع وتنفيــذ الــسياسات والممارســات المناســبة المتعلقــة بنــوع الجــنس؛ وأن     

  . قدم المساواة مع الرجلرأة على تمثيل المبروح الريادة وأن يناصروا علناكبار المديرين يتحلى 
لمحة عن مدى التـزام كـل كيـان بهـذه المؤشـرات             بحيث يشمل تقديم    يتسع نطاق الخطة      - ٩٩

وبـنفس القـدر، يمكـن منظومـة الأمـم          . توجيهات بشأن إدخـال مزيـد مـن التحـسينات         وإسداء  
ومـة ووضـع حلـول      زالت قائمة في جميع أنحـاء المنظ       المتحدة ككل من النظر في العقبات التي ما       

  .)٥٤(جماعية لها
  )٥٥(توظيف الزوج    

 قررت شبكة المـوارد البـشرية لمجلـس الرؤسـاء التنفيـذيين المعـني بالتنـسيق، في جلـستها          - ١٠٠
، إدراج مهــام برنــامج الازدواج الــوظيفي وتنقــل )٥٦(٢٠١٢فبرايــر / المعقــودة في شــباط٥٦ ـالــ

ء التنفيذيين المعني بالتنسيق ضمن مهـام مـوظفي         الموظفين، الذي تتبناه حاليا أمانة مجلس الرؤسا      
، وهــو الموعــد المتوقــع ٢٠١٣المــوارد البــشرية في المنظمــات كــل علــى حــدة بحلــول نهايــة عــام  

  . لانتهاء البرنامج
 أشارت شبكة الموارد البشرية إلى أن الكثير من المسائل لم يعالج بعد، ومنها الأحكـام                - ١٠١

شـريك الحيـاة معوقـا      /يـزال موضـوع تـصريح عمـل الـزوج          فلا. ترليةالمتعلقة بأنواع الشراكة الم   
  .من المعوقات الأساسية أمام تحقيق التكافؤ بين الجنسين في الفئات الفنية وما فوقها

__________ 

المتحـدة لتنفيـذ سياسـة مجلـس الرؤسـاء التنفيـذيين المعـني بالتنـسيق          انظر خطة العمل على مستوى منظومة الأمم       )٥٤(  
ات الفنيـة بـشأن مؤشـرات الأداء انظـر           للاطـلاع علـى المـذكر      :ساواة بين الجنـسين وتمكـين المـرأة       فيما يتعلق بالم  
-http://www.unwomen.org/2012/04/un-women-welcomes-a-landmark-action-plan-to-measure:الموقــــــــــــــــع

gender-equality-across-the-un-system/..  
 .CEB/2012/HLCM/HR/13: انظر تقرير شبكة الموارد البشرية  )٥٥(  

 .طاق الفترة المشمولة بالتقرير، فقد أدرج لصلته الوثيقة بالموضوعرغم أن هذا الموعد يقع خارج ن  )٥٦(  
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  الشبكة المشتركة بين الوكالات المعنية بالمرأة والمساواة بين الجنسين  -  ٢  
لمعنية بالمرأة والمـساواة بـين الجنـسين في          تبادل أعضاء الشبكة المشتركة بين الوكالات ا       - ١٠٢

ــا فيهــا دورتهــا ال ــ   ــسنوية، بم ، التحــديات ٢٠١٢ المعقــودة في عــام  الإحــدى عــشرة  ـدوراتهــا ال
وضـع المـرأة في منظومـة       النـهوض ب  والنجاحات التي تواجه عملية تحقيق التـوازن بـين الجنـسين و           

نظمـة تـضع المعـايير عليهـا مـسؤولية          الأمم المتحـدة بوصـفها م     ”الأمم المتحدة، وأشاروا إلى أن      
  .)٥٧(“خاصة في أن تكون قدوة يحتذى بها

زالـت تعرقـل تحقيـق       رغم إحراز تقدم، خلصت الشبكة إلى أن التحديات التاليـة مـا           و - ١٠٣
الافتقــار إلى الإرادة الــسياسية : التكــافؤ بــين الجنــسين داخــل كيانــات الأمــم المتحــدة المختلفــة  

ستويات القيادة؛ الافتقار إلى اسـتراتيجية شـاملة تتعلـق بنـوع الجـنس              القوية والدعم من أعلى م    
الامتثـال؛ الافتقـار    /في مختلف الكيانات؛ عدم وجود آليـات كافيـة للمـساءلة والرصـد والإنفـاذ              

؛  منظومـات جهـات الاتـصال      إلى تدابير خاصة لتحقيـق المـساواة بـين الجنـسين؛ ضـعف إدمـاج              
الحواجز الثقافية داخل المنظومـة؛ عـدم كفايـة التوعيـة وقلـة              المرنة؛   عملضعف تنفيذ ترتيبات ال   

  .أعداد النساء المؤهلات اللاتي يتقدمن للوظائف
  : )٥٨( وفيما يتعلق بالتوازن بين الجنسين، أوصت الشبكة بما يلي- ١٠٤

زيادة المساءلة عن طريق تشجيع رؤسـاء الكيانـات علـى تقـديم تقـارير سـنوية          )أ(  
عـن التـوازن بـين الجنـسين إلى مجلـس الرؤسـاء التنفيـذيين المعـني                 )  سـنتين  كـل تقديمها  بدلا من   (

  بالتنسيق، ووضع نظام للجزاءات؛
تعزيز تنفيذ الـسياسات الحاليـة مـن خـلال الرسـائل المـستمرة والخطـط القويـة                    )ب(  

  للاتصالات، وخطط العمل المحكمة التي تتبع نهج الإدارة القائمة على النتائج؛
يذ التدابير الخاصة المؤقتة التي طبقت على أفـضل مـا يكـون في بعـض        تعزيز تنف   )ج(  

  المنظمات دون مردود يذكر؛ 
  واكتساب دعم سياسي على أعلى المستويات؛ جهات الاتصال تعزيز شبكة   )د(  

__________ 

 للجنـة  ٥٥المتحدة للمرأة خلال الدورة      انظر الملاحظات الافتتاحية لميشيل باشيله المديرة التنفيذية لهيئة الأمم          )٥٧(  
-www.unwomen.org/2011/02/commission-on-the-status-of-women: وضع المرأة، وهـي متاحـة علـى الموقـع     

55th-session-introductory-statement/ 

انظــر تقريــر الــدورة العاشــرة للــشبكة المــشتركة بــين الوكــالات المعنيــة بــالمرأة والمــساواة بــين الجنــسين المتــاح     )٥٨(  
 http://www.un.org/womenwatch/ianwge/annualmeetings/Report_of_IANWGE-2011.pdf: الموقــــــع علــــــى

ــر ــدورة ا وتقريــــــــــــ ــع    الــــــــــــ ــى الموقــــــــــــ ــاح علــــــــــــ ــشبكة المتــــــــــــ ــشرة للــــــــــــ ــة عــــــــــــ لحاديــــــــــــ
http://www.un.org/womenwatch/ianwge/annualmeetings/Report_of_IANWGE-2012.pdf  
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   في هيئة الأمم المتحدة للمرأة؛جهة الاتصال المعنية بالمرأةتعزيز مكتب   )هـ(  
ق فيما بين الوكـالات عـن طريـق وضـع قاعـدة بيانـات           تعزيز الاتساق والتنسي    )و(  

  مدمجة لأدوات التوعية التي تم اختبارها وأثبتت نجاحها؛ 
 في مكـــان العمـــل الجنـــسانيتقاســـم المعلومـــات والتحلـــيلات بـــشأن العنـــف    )ز(  

  .وحالات التحرش والتمييز والتحرش الجنسي وما إلى ذلك في سياق إقامة العدل
  

ــة ا   -  ٣   ــتعراض لجنـ ــد       اسـ ــام الموحـ ــسين في النظـ ــين الجنـ ــوازن بـ ــة للتـ ــة الدوليـ ــة المدنيـ لخدمـ
  المتحدة   للأمم
 المعقــودة في الحاديــة والــسبعين  استعرضــت لجنــة الخدمــة المدنيــة الدوليــة في دورتهــا      - ١٠٥
 حالـة تنفيـذ توصـيات اللجنـة بـشأن التـوازن بـين الجنـسين                 ٢٠١٠ أغسطس/ آب -يوليه  /تموز

وأكدت اللجنة أهمية وجـود     . لمتحدة من خلال الاستعراضات السابقة    في النظام الموحد للأمم ا    
 وما فوقها من أجل تحفيز واسـتدامة النـهوض بوضـع المـرأة              ١-تمثيل متساو للمرأة في الرتبة مد     

  . على نحو ملموس
لاحظــت اللجنــة أنــه رغــم الــسياسات والتــدابير ظــل التنفيــذ الفعــال يــشكل تحــديا،   و - ١٠٦

وضع خطـط عمـل للكيانـات وآليـات للمـساءلة، بغيـة التعجيـل بـإحراز                 وأكدت على الحاجة ل   
وأعربـت  . تقدم في مجالات شـتى مـن بينـها تنفيـذ تـدابير خاصـة لتحقيـق التكـافؤ بـين الجنـسين                      

سـيما في الرتبـة    ، لا ٥٠/٥٠اللجنة عـن قلقهـا لأن تحقيـق هـدف التـوازن بـين الجنـسين بنـسبة                   
 تقدم ملحوظ، ولاحظت اللجنـة بخيبـة أمـل          يز فيه أ   وما فوقها، لم يتحقق بعد ولم يحر       ١-مد

إنفــاذ  )أ: (أن المنظمــات لم تنفــذ التوصــيات الــسابقة بالكامــل، ومــن ثم طلبــت منــها مــا يلــي   
 بـالتوازن بـين الجنـسين، وإجـراء عمليـات رصـد             يتعلـق   فيمـا  السياسات والتدابير القائمة حاليـا    

الأداء الـسنوي عـن تحقيـق الأهـداف المتفـق      منتظمة للتنفيذ، ومساءلة الإدارة مـن خـلال تقيـيم           
جـدوى إنـشاء مـستودع مـشترك        دراسـة    )ب(؛  يتعلق بالاعتبارات الجنـسانية     فيما عليها سنويا 

مطالبـة أمانـة اللجنـة بتقـديم تقريـر إلي            )ج(للبيانات مـن أجـل عمليـات جمـع البيانـات المقبلـة؛              
  . ٢٠١٤ التي ستعقد عام  التاسعة والسبعيناللجنة في دورتها
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  مبادرات الأمانة العامة للأمم المتحدة  -باء   
 تتضمن تلك المبادرات معلومات أكثر تفصيلا لأن الأمانة العامة يعمـل بهـا مـا يقـرب              - ١٠٧
ــة في ٣٢,٥ مــن ــة ومــا فوقهــا، كمــا أن سياســاتها     )٥٩(المائ ــة الفني  مــن إجمــالي المــوظفين في الفئ

ها بالمعلومـات، حيـث إن عـددا كـبيرا مـن            تشكل ممارسات منظومة الأمم المتحدة ككـل وتمـد        
. الكيانات إما يتبـع سياسـات الأمانـة العامـة وممارسـاتها أو يـستند إليهـا في سياسـاته وممارسـاته            

نظــر المرفــق ا(وللاطــلاع علــى البيانــات المتعلقــة بوضــع المــرأة في الأمانــة العامــة للأمــم المتحــدة  
  .)الإلكتروني السادس

  
  بعة للأمين العام لجنة السياسات التا  -  ١  

، قامت أعلى لجنة معنية بالسياسات وهى اللجنـة الـتي يرأسـها الأمـين               ٢٠١١ في عام    - ١٠٨
ــاء         ــذ رؤســـ ــررت أن يتخـــ ــة، ثم قـــ ــة العامـــ ــرأة في الأمانـــ ــع المـــ ــتعراض وضـــ ــام، باســـ العـــ

البعثات إجراءات محـددة للتعجيـل بـإحراز تقـدم نحـو تحقيـق هـدف التكـافؤ                  /المكاتب/الإدارات
،المتعلـق  ST/AI/1999/9وتشمل هذه الإجراءات المطالبة بتحـديث الأمـر الإداري          . ينبين الجنس 

ــسين   ” ــين الجن ــساواة ب ــق الم ــدابير الخاصــة لتحقي ــال؛ ووضــع    “بالت ــشكل فع ــذه ب ــة تنفي ، لكفال
استراتيجية مستكملة وخطة عمـل لتحقيـق التـوازن بـين الجنـسين، علـى أن توضـع في الاعتبـار              

 المرنـة؛ وتـشكيل فرقـة عمـل لدراسـة وضـع النـساء الحوامـل                 عمـل المواضيع من قبيـل ترتيبـات       
  . واحتياجاتهن في مراكز العمل الصعبة

  
  إدارة التغيير اللجنة التوجيهية المعنية بتنفيذ تدابير  -  ٢  

لإدارة عمليـة تجديـد الأمانـة     إدارة التغـيير   أنشئت اللجنة التوجيهية المعنية بتنفيذ تدابير - ١٠٩
 استراتيجية وخطة عمل لتحقيق التوازن بين الجنسين في الأمانـة           ٢٠١٠ في عام    وأقرت. العامة

العامة للأمم المتحدة، قامت بإعدادها منـسقة شـؤون المـرأة بالتـشاور مـع مكتـب إدارة المـوارد                    
وقد تم الاستعاضة من الناحية الفعلية عن اللجنة التوجيهيـة بفريـق إدارة التغـيير التـابع                 . البشرية
، من أجل إضـفاء طـابع     ٢٠١١ديسمبر  /لعام الذي وضع خطة للتغيير في كانون الأول       للأمين ا 

. عصري وإيجابي وفعال على الأمانة العامـة وجعلـها أكثـر شـفافية وقابليـة للمـساءلة في عملـها                   

__________ 

استنادا إلى بيانات جميع موظفي الفئة الفنية وما فوقها في مواقع الأمانة العامة بالمقر وخارجه، المعينين بعقـود                    )٥٩(  
 موظفـا في  ٢٩ ٦٦٧، حيث يوجـد مـا مجموعـه         ٢٠١١ديسمبر  /الأول نكانو ٣١مدتها سنة أو أكثر، حتى      

ككـل، منـهم     المتحـدة  الأمـم في منظومـة    )  إلى الرتـب غـير المـصنفة       ١-مـن الرتبـة ف    (الفئة الفنية ومـا فوقهـا       
 .موظفا في الأمانة العامة ٩ ٦٥٣
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الجنـساني مـن    ووافق الفريق على وضع مصفوفة لتحديـد وتتبـع ورصـد التقـدم المحـرز في البعـد                   
  . بخطة التغيير، وذلك بالاشتراك مع هيئة الأمم المتحدة للمرأةالمبادرات ذات الصلة

  
  وسجلات أداء إدارة الموارد البشريةالمسؤولين الإداريين اتفاقات كبار   -  ٣  

ويراجعهــا ســنويا المــسؤولين الإداريــين اتفاقــات كبــار العــام في توقيــع   يــشارك الأمــين- ١١٠
  :لجنسانيةاوفيما يلي المؤشرات . مجلس الأداء الإداري

عـدا وكيـل الأمـين العـام       (لموظفـات في جميـع فئـات الوظـائف          المئوية ل نسبة  ال  )أ(  
 إدارة هـدف تحقيـق      ١٧ طبقـت    - )والأمين العام المـساعد لكـن بمـا فيهـا فئـة الخـدمات العامـة               

تحقيق التكافؤ بين الجنـسين       إدارة هدف تضييق الفجوة نحو     ١٣التكافؤ بين الجنسين، وطبقت     
  . إدارة هدفها؛ بينما لم تنجح سبع إدارات في ذلك٢٣وحققت . في المائة ٢٠بنسبة 

 حققـــت - ٢- ومـــد١- ومـــد٥-نـــسبة الموظفـــات في وظـــائف الرتـــب ف   )ب(  
مكتـب الممثـل الخـاص للأمـين        (هدف التكـافؤ بـين الجنـسين        )  إدارة ٣٠بين   من(إدارتان فقط   

وبلـغ مجمـوع الإدارات الـتي       ). الـسلام العام المعني بالأطفال والتراع المسلح، ومكتب دعم بناء         
  .  إدارة في ذلك٢٠حققت هدفها عشر إدارات؛ بينما لم تنجح 

  
  التوعية التي يضطلع بها مكتب إدارة الموارد البشرية جهود   -  ٤  

 كثف مكتب إدارة الموارد البشرية مـن جهـود التوعيـة الـتي يـضطلع بهـا، بطـرق شـتى                      - ١١١
ــيع    ــدة لتوسـ ــشاء وحـ ــها إنـ ــة؛ ومـــن بينـ ــاق التوعيـ ــرع فينطـ ــل  شـ ــائل التواصـ ــتخدام وسـ  اسـ

الاجتماعي؛ وجدد الموقـع الإلكتـروني المخـصص للإعـلان عـن الوظـائف؛ وأنـتج مـواد دعائيـة                   
خاصة؛ وعرض شرائط فيديو عن عمليات اسـتقدام المـوظفين خـلال فعاليـات كـأس العـالم في                   

  .)٦٠( بشنغهاى في الصين٢٠١٠جنوب أفريقيا وفي معرض إكسبو 
  

   المرنة ونشرها عملاستراتيجية التوعية بترتيبات ال  -  ٥  
لتعبئـة وتعزيـز    ) ٢٠١٤ إلى   ٢٠١٢مـن   ( وضعت استراتيجية شاملة مدتها ثلاثة أعوام        - ١١٢

 المرنــة ومتابعــة اســتخدامها وتحديــد التعــديلات المطلــوب عمــلالــدعم الــلازم لتنفيــذ ترتيبــات ال
ــسياسات   ــى ال ــا عل ــدة  . إدخاله ــشئت رابطــة جدي ــات ال وأن ــوان  عمــل مخصــصة لترتيب ــة بعن  المرن

”Flexwork“)علـــى موقـــع )٦١ iSeek جهـــات الاتـــصال المعنيـــة بهـــذا ؛ وتكونـــت شـــبكة مـــن
__________ 

  .http://careers.un.orgانظر   )٦٠(  
 ـــ    )٦١(   ــلاع علــــــ ــدة الاطـــــــ ــم المتحـــــــ ــوظفي الأمـــــــ ــن لمـــــــ ــالي  يمكـــــــ ــرابط التـــــــ ــبر الـــــــ ــع عـــــــ : ى الموقـــــــ

http://iseek.un.org/webpgdept2105_1.asp?dept=2105.  
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وأخــيرا بــدأ تنفيــذ   . الموضــوع في الإدارات المختلفــة؛ وابتكــرت مــواد إيــضاحية ترويجيــة لــه      
ــه  ــريبي مدتـ ــددة لترتيبـــات ال   مـــشروع تجـ ــارات المتعـ ــهر للخيـ ــتة أشـ ــلسـ ــة فيعمـ  ثـــلاث  المرنـ

  .٢٠١١ نوفمبر/الثاني مكاتب في تشرين/إدارات
  

   على مستوى الإدارات جهات الاتصالشبكة   -  ٦  
جهـة   ٦٠ المرنـة بـين شـبكة مكونـة مـن            عمـل  يهدف التنسيق في ما يتعلـق بترتيبـات ال         - ١١٣

 علــى مــستوى إدارات الأمانــة العامــة إلى تيــسير صــياغة وتنفيــذ ورصــد   اتــصال وجهــة مناوبــة
وتتمثل مهمـة المنـسقين في      .  المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتبادل أفضل الممارسات       السياسات

ــة في الاضــطلاع بمــسؤولياتهم      ــدعم لرؤســاء الإدارات أو المكاتــب أو اللجــان الإقليمي تقــديم ال
  ).١٢الفقرة ,ST/SGB/2008/12نظر ا(لتحقيق المساواة بين الجنسين 

  رة الدعم الميداني إدارة عمليات حفظ السلام وإدا  -  ٧  
ــا    - ١١٤ ــداني فريقــا معني ــدعم المي ــاحترام ” أنــشأت إدارة عمليــات حفــظ الــسلام وإدارة ال ب

 لاســتعراض سلــسلة عمليــات التوعيــة والاختيـار والتوظيــف والانتــشار بهــدف تعظــيم  “التنـوع 
فــرص الوصــول إلى النــساء المــؤهلات علــى الــصعيدين الــدولي والــوطني واجتــذابهن؛ والنظــر في 
احتمــالات حــدوث تحيــز عنــد تقيــيم الأداء، واقتــراح تــدابير علاجيــة مــن قبيــل عقــد دورات     
ــوظفين،        ــة الم ــدابير لتحــسين ســبل رعاي ــراح ت ــز؛ واقت ــات التحي ــديرين بعملي ــة الم ــة لتوعي تدريبي
وخاصة النساء اللاتي يخدمن في البعثـات، والتعـاون مـع فرقـة العمـل المعنيـة بتـوفير منـاخ عمـل                       

، المواقــع الــتي يوجــد بهــا مقــار  المرنــة في عمــلض بالاســتخدام الفعــال لترتيبــات ال إيجــابي للنــهو
واقتراح مقاييس لتتبع الحالات التي يعالجها الفريق؛ وقياس التقدم المحرز نحو تحسين التنوع بـين               

للحصول علـى معلومـات مفـصلة عـن وضـع      و. المواقع التي يوجد بها مقار   الجنسين ميدانيا وفي    
ــرأة في إ ــداني    المـ ــدعم الميـ ــسلام وإدارة الـ ــظ الـ ــات حفـ ــق الإ ا(دارة عمليـ ــر المرفـ ــروني لنظـ كتـ

  .)عشر السابع
  

  كيانات الأمم المتحدة دراتمبا  - جيم  
  الوكالة الدولية للطاقة الذرية  -  ١  

ت الوكالـة الدوليـة للطاقـة    صـدر قـدمات واجتـذابهن، أ   تالمتشجيع المزيد من    من أجل     - ١١٥
ــشورات و  ــة من ــشأت الذري ــة خاصــة   أن ــة وأدوات ترويجي ــع إلكتروني ــسانية مواق ــضايا الجن . بالق

مركز اتصال في كل دولـة مـن الـدول الأعـضاء للاتـصال بالجامعـات ومؤسـسات                  أقامت   كما
ووجــدت الوكالــة هــذا الأمــر فعــالاً في . البحــوث الرفيعــة المــستوى وشــركات الطاقــة الكــبيرة 

وإضـافةً  . ثـلاث مـرات في الـسنة       أومـرتين   تقيم هذه الاتصالات      الآن أخذتاستقدام النساء و  
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ــك،  ــا إلى ذل ــستخدم أخــصائياً  فإنه ــؤهلين مــن   يالمواهــب في التنقيــب عــن  ت ــين بحــث عــن م ب
وفي نهايـة المطـاف،   . المرشحين لمناصب رفيعة المستوى، مـع التركيـز بـشكل خـاص علـى المـرأة         

هم تقيـيم آراء جميـع   بأولويـة البحـث عـن مرشـحات ويطلـب إلـي       أفرقة المقـابلات    ر أعضاء   ذكَّيُ
  .المرشحين بشأن المساواة بين الجنسين

  
  منظمة الطيران المدني الدولي  -  ٢  

في التوعيــة الــتي تبــذلها  جهــود ضــمن إطــار تــشارك منظمــة الطــيران المــدني الــدولي،    - ١١٦
لتـسليط الـضوء علـى أعمـال       “المـرأة في الطـيران المـدني الـدولي        ”مؤتمرات المنظمـة غـير الربحيـة        

 كــذلك التــدريب في أُتــيحو. نمعهــتــصالات الانظمــة وتحديــد المرشــحات المحــتملات وإقامــة الم
لنساء المؤهلات عن طريـق برنـامج منظمـة الطـيران المـدني      لمكتبي الملاحة الجوية والنقل الجوي      

وبالاقتران مع أنشطة التوعية هذه، تم تعزيز مراقبـة         . الدولي لتقديم المنح للمرأة في مجال الطيران      
ــل      ــالتنوع وتمثي ــق ب ــا يتعل ــساءلتهم فيم ــبرامج وم ــديري ال ــرأةم ــدابير الإضــافية  . الم ــشمل الت : وت

ــشاركة في عمــل       )أ( ــة الم ــاونين في قطــاع الطــيران والمنظمــات الحكومي ــة شــراكة مــع متع إقام
والقيام مسبقاً بتعميم قائمة الشواغر المتوقعـة لإتاحـة وقـت           ) ب(منظمة الطيران المدني الدولي؛     

قـد  و. نتـداب وتوسـيع نطـاق فـرص التـدريب الـداخلي والا          ) ج( للبحث عن مرشحين؛     إضافي
تــشجيع المــؤهلات مــن للــدعم ل هاالتماســفي عــززت أيــضاً أنــشطة الاتــصال بالــدول الأعــضاء  

النساء للتقـدم لوظـائف منظمـة الطـيران المـدني الـدولي، ولا سـيما مـن الـدول الأعـضاء الممثلـة                        
ــيلا ناقــصا  ــدكمــا لقيــت  . تمث ــة المنظمــة   علــى  التــشجيعول الأعــضاء ال تعــيين ممــثلات في جمعي

  . المنظمةومجلسها وهيئاتها الأخرى المشاركة في أعمال
  

  منظمة العمل الدولية  -  ٣  
 الـتي   نشئت المرحلة الأولى من خطـة العمـل للمـساواة يـن الجنـسين             ، أُ ٢٠١٠في عام     - ١١٧

لتحقيـق  قاعـدة أساسـية     تكـون بمثابـة      ل ٢٠١٥ -٢٠١٠للفتـرة    وضعتها منظمة العمـل الدوليـة     
ز على الجوانـب الثلاثـة ذات الأولويـة         يتركالوالفئة الفنية   التكافؤ بين الجنسين في جميع وظائف       

الاعتبارات الجنـسانية    بشأن المساواة بين الجنسين وتعميم مراعاة        ١٩٩٩المحددة في سياسة عام     
وفي . والتنظيميــــةالفنيــــة رتيبــــات في التوظيــــف والتلا ســــيما في منظمــــة العمــــل الدوليــــة، و

، ركزت السياسة العامة بوجه خاص على تمثيل المرأة في المستويات الرفيعـة وعلـى               ١٩٩٩ عام
توسيع نطاق فرص التطوير الوظيفي لموظفي فئة الخـدمات العامـة، وتنفيـذ تـدابير محـددة ترمـي              

، وضـعت منظمـة     ٢٠١١عـام   وفي  . إلى إيجاد بيئة عمل مواتية للأسرة ومناسبة لجميع الموظفين        
  العمــــل الدوليــــة المرحلــــة الثانيــــة لخطــــة العمــــل المتعلقــــة بالمــــساواة بــــين الجنــــسين للفتــــرة    
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والمتعلقة بتحقيق المـساواة بـين      العمل   التزام وثيق بخطة     عمل على تحقيق  ، التي ت  ٢٠١٥-٢٠١٠
  . على نطاق منظومة الأمم المتحدةالجنسين وتمكين المرأة

 بــشأن ا أقاليميــا ذلــك، تستــضيف منظمــة العمــل الدوليــة منتــدى ســنوي  وإضــافةً إلى  - ١١٨
سائل الم ـ أخـصائياً ومنـسقاً في       ٤٠المنظور الجنساني يتيح الفرصة لتبادل المعارف فيمـا بـين نحـو             

ويقدم المنتدى، الذي يتولى المكتـب المعـني        . بشأن جميع جوانب المساواة بين الجنسين     الجنسانية  
 تيسير شؤونه، تقارير مـستكملة عـن التـوازن بـين الجنـسين وتمثيـل المـرأة                  بالمساواة بين الجنسين  

  . الأمم المتحدةعلى نطاق منظومةالعمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة وخطة 
 إعلانـاً بـشأن     ٢٠١١نـوفمبر   /وفي نهاية المطاف، أصدر المدير العـام في تـشرين الثـاني             - ١١٩

وأكـد أهميـة اللغـة في تعزيـز المـساواة           . المنظور الجنـساني في الـنص القـانوني        تراعي   استخدام لغةٍ 
  .نظمة في الأجل الطويلبين الجنسين بهدف التأثير على ثقافة الم

  
  )اليونيسيف(منظمة الأمم المتحدة للطفولة   -  ٤  

ــام   - ١٢٠ ــدف      ٢٠١٠في عـ ــددة الهـ ــتقدام محـ ــات اسـ ــذ ممارسـ ــسيف بتنفيـ ــدأت اليونيـ ، بـ
ركز علـى نـوع الجـنس مـن شـأنها أن توطـد وتعـزز التـوازن بـين الجنـسين،                      تخلية  وسياسات دا 

المــؤهلين اشــتراط إدراج مرشــحتين مــؤهلتين، كحــدٍ أدنى، في جميــع قــوائم   في ذلــك يتجلــى و
التعاقــد مــع مرشــحة عوضــاً عــن تفــضيل كمــا أنهــا تــشترط . للــشواغر المعلنــةالنهائيــة لتــصفية ل

يـتعين تقـديم    وإضـافةً إلى ذلـك،      . اراتهما وخبراتهمـا متـساوية    مرشح عندما تعتبر معارفهما ومه    
التعاقـد مـع مرشـح خـارجي علـى مرشـحين داخلـيين مـدرجين في قائمـة                   لتفـضيل    تبرير خطـي  

كمـا يـتعين أن تحقـق أفرقـة اسـتقدام المـوظفين التـوازن بـين الجنـسين                   . المؤهلين للتصفية النهائية  
  .نوع ومراعاة الفوارق بين الجنسين في مجال التموظفينوأن يتوفر التدريب لل

  
  لشؤون اللاجئين مفوضية الأمم المتحدة  -  ٥  

، أدخلــت مفوضــية الأمــم المتحــدة لــشؤون اللاجــئين تــدبيراً يــسمح   ١٩٩٩في عــام   - ١٢١
مع تقاضيهن لأجـر     في المائة من العمل اليومي       ٧٥للموظفات بتخفيض ساعات عملهن بنسبة      

 مواصــلة يبلــغ طفلــهن عامــاً واحــداً، وذلــك لمــساعدتهن في  أنإلىبعــد إجــازة الأمومــة وكامــل 
 باعتمـاد خيـار للموظفـات الـلاتي         ةسياسهـذه ال ـ  ، عـدلت المفوضـية      ٢٠١٠وفي عام   . الرضاعة

أصبحن أمهات يسمح لهن بإجازة يوم واحـد في الأسـبوع فـضلاً عـن سـاعتين إضـافيتين أثنـاء                     
ــن الأســبوع     ــة م ــام العمــل المتبقي ــذ  ،أحــد أي ــر ال ــسمح يالأم ــادة  ي ــةً بزي ــة تلبي ــف لم المرون ختل

  . التي ترعى رضيعاًةاحتياجات الموظف
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المرنــة فجعلتــها العمــل ، نقحــت المفوضــية سياســتها بــشأن ترتيبــات ٢٠١٠وفي عــام   - ١٢٢
 بزيادة المرونة وتشجيع المديرين والمـوظفين علـى         ، وذلك  للمديرين وعموم الموظفين   فهماً يسرأ

ته الاحتياجــات اســتوجبيبــات مــتى سمحــت مقتــضيات العمــل بــذلك والاســتفادة مــن هــذه الترت
علـى شـبكة الإنترانـت تـبرز مزايـا          مقالـة   لتدابير الجديدة، نشرت    ا من أجل تعزيز  و . الشخصية

ومـع أن عـدد المـوظفين       . ةفوضـي ترتيبات العمل المرنة واطلع عليها الموظفون في جميع أرجـاء الم          
لرجـال  لفي المائـة    . ,٨حيـث سـجل نـسبة       (ا زال ضـئيلاً     الذين يستفيدون من هذه الترتيبات م ـ     

يمثــل زيــادة عمــا ســجله عــام  هــذا العــدد ، فــإن )٢٠١١لنــساء في عــام ل في المائــة ٣,٦نــسبة و
  . واتجاهاً إيجابياً لصالح المرأة٢٠١٠

  
  معهد الأمم المتحدة للتدريب والبحث   -  ٦  

إلى التأكيـد علـى      تـدريب والبحـث   يهدف نظام الاستقدام في معهد الأمم المتحـدة لل          - ١٢٣
إجراء المقـابلات لمراقبـة وثيقـة مـن إدارة المـوارد            المعنية ب فرقة  الأويخضع كل فريق من     . الشفافية
ويتلقــى الفريــق إحاطــة بــشأن . التــوازن الجغــرافيو التكــافؤ بــين الجنــسين تكفــل تحقيــقالبــشرية 

الــذي (ظفي إدارة المــوارد البــشرية التحيــز الجنــساني والنمــاذج النمطيــة الجنــسانية مــن كــبير مــو
أثناء الاجتماع التحضيري الذي تنـاقش فيـه معـايير الاسـتقدام             )يشارك في الفريق بحكم منصبه    

وتحــدد قائمــة التــصفية مــع مراعــاة التــوازن بــين الجنــسين   . والمــسائل ذات الــصلة بكــل وظيفــة 
 أن نـوع    يكفـل ة قائمة التـصفية ل    والتوازن الجغرافي أثناء التعيين ويستعرض مجلس التعيين والترقي       

  .الجنس والتوازن الجغرافي قد أخذا في الاعتبار
  

  هيئة الأمم المتحدة للمرأة  -  ٧  
لدفع منظومة الأمم المتحـدة إلى      هيئة الأمم المتحدة للمرأة     بذلها  تفي إطار الجهود التي       - ١٢٤

مارسـات الـسليمة، عقـدت      قدوة يحتذى بها واتباع سياسة رائـدة تـسترشد بالم         باعتبارها  لعمل  ا
  : يئة اجتماعين لفريق الخبراء أثناء الفترة المشمولة بالتقريراله

  
ــة    )أ(   ــسياسات والممارســات والقــدرات الكامن ــاة والعمــل في منظومــة   : ال التكامــل بــين الحي

  المتحدة   الأمم
ــاء    - ١٢٥ ــا والاحتياجــات المتواصــلة لتحمــل أعب ــة الرعامقــدمات  أدى انتــشار التكنولوجي ي

قــرارات مختلــف ولهــذا الغــرض، تــشير . المتعــددة إلى زيــادة الطلــب علــى ترتيبــات العمــل المرنــة
الدوليــة ومجلــس الرؤســاء التنفيــذيين إلى أن إيجــاد   الجمعيــة العامــة وتقــارير لجنــة الخدمــة المدنيــة 

  تحقـق   الـتي  لـسياسات لملاك للموظفين يحقق التوازن بين الجنسين يتوقـف علـى التنفيـذ الفعـال               



A/67/347  
 

12-49696 69 
 

انظــر تقريــر لجنــة الخدمــة المدنيــة الدوليــة بــشأن دورتهــا الــسابعة     (التــوازن بــين العمــل والحيــاة 
  ).، على التواليCEB/2008/HLCM/HR/11والوثيقة ) ICSC/68/R.7(والستين 
عقدت منسقة شـؤون المـرأة اجتماعـاً لفريـق الخـبراء بـشأن سياسـات التكامـل بـين                    و  - ١٢٦

ــاة والعمــل وممارســاته و  ــة في مكــان     الحي ــز علــى المرون ــة لتحقيقــه مــع التركي الإمكانــات المحتمل
 حديثـة للبحـث    في مساعدة الأمـم المتحـدة علـى اسـتطلاع سـبلٍ          لغرض منها وقد تمثل ا  . العمل

واسـتنتج  . والتحليل وتحديد الممارسات الجيـدة وإبـراز الـدروس العمليـة للاسـتراتيجية والتنفيـذ              
من العمل بمرونة، سواء أكـان      بالارتياح  الموظفين يشعرون   ”ل  الخبراء أن ثقافة العمل المرن تجع     

وهــي ثقافــة تعتــبر الإدارة . ذلــك وفــق جــدول زمــني رسمــي أو أســلوب مخــصص بدرجــة أكــبر 
مفهــوم مكــان  تجــاوزتمكــن المــوظفين مــن فهــي طلوبــة، المداريــة مــن القــدرات الإ قــدرةبمرونــة 

وهـي ثقافـة يحظـى فيهـا     بـشكل جيـد    العمـل، ومـن فهـم جـدوى المرونـة         وزمان وطريقة تأديـة   
واختـتم التقريـر باسـتراتيجية    . “ةمرئي ـقيـادة واضـحة و  دعم ببفهم جيد و  لمرونة  المبرر العملي ل  

 واســتجابةً. خطــة عمــل للأمــم المتحــدةبتقــديم مقترحــة لتحقيــق التــوازن بــين العمــل والحيــاة و 
صـبحت، ضـمن أمـور      ألذلك، ضاعفت بعض الكيانات بما فيها الأمانـة العامـة مـن جهودهـا و              

  . ترتيبات نموذجية في عدد من الإدارات والمكاتبوضع أخرى، الرائدة في
  

  مكان العملالجنساني والعنف   )ب(  
 في سياق الدورة القادمـة للجنـة وضـع المـرأة واستعراضـها لموضـوع العنـف المرتكـب                - ١٢٧

ــسقة شــؤون المــرأة اجتماعــاً لفريــق الخــبراء في كــان      ديــسمبر /ون الأولضــد المــرأة، عقــدت من
 تقريــراً يتــضمن توصــيات وضــعت علــى  براءوقــدم الخــ.  بــشأن العنــف ومكــان العمــل ٢٠١١

ت صـدر رشد بالممارسات الـسليمة الـتي       ستأساسها هيئة الأمم المتحدة للمرأة سياسة نموذجية ت       
ويسعى الفريق إلى وضع إطـار يتنـاول هـذه المـسألة ويعـزز ثقافـة العمـل الـتي         . عن فريق الخبراء  

  .تقوم على الاطلاع والدعم والاستجابة بصورة كافية
علـى  الجنـساني  ن السبل الـتي يـؤثر فيهـا العنـف          عويقدم تقرير الخبراء معلومات قيمة        - ١٢٨

ات أخـرى في    م ـ الدروس المستفادة من السياسات التي تنفذها بنجاح منظ        تراعيمكان العمل و  
علـى  ار الـتي يخلفهـا علـى الـصحة والإنتاجيـة و     جميع أرجاء العالم فيمـا يتعلـق بمـسائل منـها الآث ـ          

وفي نهايـة المطـاف، يقتـرح    . التكاليف التي يتكبدها صاحب العمل والتوعيـة واسـتجابة المنظمـة        
  .التقرير عناصر لوضع سياسة نموذجية
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  المنظمة العالمية للملكية الفكرية  -  ٨  
لتـوازن  عـن ا  تقييمـاً شـاملاً     ، أعدت المنظمة العالميـة للملكيـة الفكريـة          ٢٠١١ في عام     - ١٢٩

ووجد التقييم صلة مباشرة بـين عـدد الطلبـات المقدمـة مـن النـساء                . بين الجنسين داخل المنظمة   
واســتنتج أن زيــادة تمثيــل المــرأة في الرتــب العليــا يتطلــب تحفيــز تقــديم   .  في كــل رتبــةتهنونــسب

ــات، و  ــساء المــؤهلات للطلب ــه الن ــة مــد الفي أن زيادت ــا فوق٢ -رتب ــدول   هــا وم ــة ال يتطلــب تعبئ
 ٥-رتبــة فوظــائف الســتقدام المــرأة لــشغل   لا ٥٠/٥٠وأوصــت بوضــع هــدف   . الأعــضاء

يراعــي الاعتبــارات الجنــسانية ، بنــاءً علــى تقيــيم لحــالات التقاعــد المتوقعــة قريبــاً  العليــارتــب الو
ــرة بــين عــام   ــذوت. ٢٠٢١  و٢٠١١للفت ــد الوظــائف    المنظمــة  نف ــة تخطــيط لتحدي ــاً عملي حالي

  . على مستوى الإداراتاصب التي ستتوفروالمن
  

  الاستنتاجات والتوصيات  -خامسا  
  الاستنتاجات    

 لتحقيق التـوازن    على إعطاء الأولوية من جديد     إنشاء هيئة الأمم المتحدة للمرأة         يدل  - ١٣٠
إذ تقوم الهيئـة، كجـزء   .  والسعي إلى ذلك بتصميم وعزمبين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة 

 وتـشجيع وتنـسيق مـساءلة كيانـات منظومـة الأمـم المتحـدة               بتـولي لايتها العالمية الأوسـع،     من و 
انظـر القـرار    ( المـساواة بـين الجنـسين وتمكـين المـرأة            فيمـا يتعلـق بمـسائل      كيانا   ٣٢البالغ عددها   

A/64/588 .(            وللأمم المتحدة، باعتبارها منظمة رئيسية تضع المعايير، مسؤولية خاصة تتمثـل في
ويمثـل  .  التكـافؤ بـين الجنـسين في جميـع الرتـب           ترسيخاء المثل الذي يحتذى به، بطرق منها        إعط

هـذا التقريــر جــزءا هامــا مــن جهــود الهيئـة الراميــة إلى رصــد التقــدم الــذي أحرزتــه المنظومــة في   
بــه  والممارســات الداخليــة المرتبطــة الامتثــال للــسياساتتحقيــق هــدف التكــافؤ بــين الجنــسين و 

وأُعد التقرير باستخدام بيانـات نوعيـة وكميـة         .  المحرز في هذا المضمار    ن هذا التقدم  والإبلاغ ع 
، بمــا فيهــا الأمانــة العامــة وإداراتهــا  ٣٢ـ مــستقاة مــن جميــع كيانــات منظومــة الأمــم المتحــدة ال ــ 

  . البشرية ومكاتبها، بالشراكة مع جهات التنسيق المعنية بالتوازن بين الجنسين ومكاتب الموارد
وخــلال هــذه الفتــرة المــشمولة بــالتقرير، قُطعــت أشــواط كــبيرة علــى نطــاق منظومــة   - ١٣١

حيـث كـان التقـدم      )  إلى الرتبـة غـير المـصنفة       ١-مـن الرتبـة مـد     (الأمم المتحدة في الرتـب العليـا        
وفي الواقـع،  ). ٥- إلى الرتبـة ف ١-مـن الرتبـة ف  ( المحرز أكبر مما تحقـق في رتـب الفئـة الفنيـة         

منـذ عـام    المـسجلة    أعلـى معـدلات النمـو الـسنوي          ٢-ير المـصنفة والرتبـة مـد      شهدت الرتب غ ـ  
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 نقاط مئويـة علـى   ٩,٢ نقطة مئوية و  ١١,٨، إذ ارتفعت نسبة النساء فيهما بمعدلي        )٦٢(٢٠٠٠
، ) في المائـة ٠,٨  و١,١ ( ضـئيلا ا سـنوي  اتوسط نمـو  في الم وعلى الرغم من أن ذلك يمثل       . التوالي

ن، فإنـه يـشهد علـى إمكانيـة الوصـول إلى ذلـك              بعيد المنـال حـتى الآ     مما يجعل من التكافؤ هدفا      
 المعيـنين بعقـود مـدتها سـنة     في المائة مـن المـوظفين   ٤٠,٧وعموما، تشكل النساء حاليا     . الهدف

  . أكثر واحدة أو
زال هنــاك يــ في منظومــة الأمــم المتحــدة، لا  المحــرزوعلــى الــرغم مــن اتجاهــات التقــدم  - ١٣٢

ــين   ــة عكــسية ب ــرأة   علاق ــل الم ــة وتمثي ــصنفة   ( الرتب ــير الم ــب غ ــتثناء الرت ــدل  ) باس ــاطؤ في المع وتب
 في المائـة في الرتبـة   ٢٧,٤ و ١- في المائـة في الرتبـة ف  ٦٠,٢إذ تبلغ نـسبة النـساء      . للنمو العام
 نقطـة مئويـة في فتـرة الـسنتين     ١,٥، وانخفض معدل النمـو في التمثيـل العـام للنـساء مـن            ٢-مد

وبالتالي فـإن   . )٦٣(التقريرذا   نقطة مئوية في الفترة المشمولة به      ٠,٨ السابق إلى    المشمولة بالتقرير 
التحدي بالنسبة لكل كيان هـو قلـب الاتجـاه الحـالي المتمثـل في تعـيين النـساء وترقيتـهن بمعـدل                        

وتعـد  . أكبر بكـثير عنـد أول الـسلم الـوظيفي مقارنـة بالرتـب الأعلـى تـدريجيا وتـسريع التقـدم                     
ترقيتـهن   النـساء و   تعـيين  في مـا يخـص       ياضـرور أمـرا   ددة الأهداف والقيادة الجلية     الإجراءات المح 

  .في الرتب التي تتخذ في مستواها القراراتولكن بصفة خاصة على حدة كل رتبة في 
تحقيـق  بالجمعيـة العامـة   الـتي قررتهـا   ولايـة  الالمعدل الحالي للتغيير، فـإن   استمر  وإذا ما     - ١٣٣

 الآن   إنجازهـا  تـأخر والـتي   ،  ٢٠٠٠ في منظومـة الأمـم المتحـدة بحلـول عـام             التكافؤ بين الجنسين  
مـن الرتبـة    (في الرتـب العليـا      من السنوات    ١٠٢ عاما عن موعده المحدد، لن تتحقق لمدة         ١٢ ـب

انظـر المرفـق الإلكتـروني    ( سنة في جميع رتب الفئـة الفنيـة   ٢٠و )  إلى الرتب غير المصنفة    ١-مد
ة الرتـب غـير المـصنفة، تواصـل جميـع رتـب المـوظفين النمـو بمعـدل سـنوي           وباستثناء فئ ـ ). الثاني

  ).  أعلاه٢انظر الجدول (متوسطه أقل من نقطة مئوية واحدة 
 منظومـة الأمـم     أقل منه في سائر   النساء في الأمانة العامة، التي هي أكبر كيان،         تمثيل   و  - ١٣٤

ذلــك لا يعطــي صــورة حقيقيــة عــن  لكــن ).  في المائــة٤٠,٧ في المائــة مقابــل ٣٨,٧(المتحــدة 
 رتبـة وكيـل الأمـين العـام، حيـث ارتفعـت نـسبة النـساء                 فيالمكاسب الكبيرة جدا التي تحققـت       

ويـبين ذلـك   .  في المائـة ٢٩,٤ فبلغـت  ٢٠٠٩ نقـاط مئويـة منـذ عـام         ٦,٨بمعدل قياسـي قـدره      

__________ 

 في أرجــاء ٢٠٠٠ في المائــة منــذ عــام ٩,٦، الــتي أظهــرت حــتى الآن نمــوا بنــسبة  ٥-بالإضــافة إلى الرتبــة ف  )٦٢(  
 .منظومة الأمم المتحدة

 في أرجــاء ٢٠١١ و ٢٠٠٩ئــة بــين عــامي  في الما٠,٨ إلى ٢٠٠٩ و ٢٠٠٧ في المائــة بــين عــامي ١,٥مــن   )٦٣(  
 .منظومة الأمم المتحدة
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عضاء، لـدعم   فعالية السلطة التي مورست على أعلى مستويات القيادة، بالشراكة مع الدول الأ           
  . تحقيق هدف المساواة بين الجنسين في أعلى رتب الموظفين

في رتـب   ال في جميـع     لم يتجـل   رتبـة وكيـل الأمـين العـام          في ومع ذلك، فالتقـدم المحـرز         - ١٣٥
ــر الــذي    ــة العامــة، الأم ــدحض القــول الأمان ــادة     ي ــى مــستوى القي ــساء عل ــسبة الن ــادة ن ــأن زي  ب

. تــؤدي تلقائيــا إلى إحــراز تقــدم علــى المــستويات الأخــرى   -  مهمــا كانــت أهميتــها - العليــا،
 نقطــة مئويــة ٢,٧بنــسبة قــد انخفــضت ساعد المــعــام المــين الأنــسبة النــساء في رتبــة أن الواقع فــ

مجموعة من العوامل منها تدني نـسبة النـساء    ذلك الانخفاض  في المائة، وكرس ٢٣,٩لتصل إلى   
 عن ذلـك في مجموعـة النـساء المـؤهلات لتـولي              الناتج التراجع و ٢- إلى مد  ٥-في الرتب من ف   
 ٢٠٠٩ أيــضا انخفاضــا كــبيرا في تمثيــل النــساء منــذ عــام  ٢-وعرفــت الرتبــة ف. مناصــب عليــا

؛ إذ عرفـت    ٢٠١١-٢٠١٠ولا يقتصر النمو البطـيء علـى فتـرة الـسنتين            ).  نقاط مئوية  ٣,٦(
 مقارنـة برتبـهن في       نمـو  أي ٥- الرتبـة ف   لم تـشهد   انخفاضا عاما في نسبة النـساء و       ١-الرتبة مد 

  . )٦٤(٢٠٠٠عام 
 ويشير التحليل الوارد في هـذا التقريـر إلى أن النمـو المحـرز في الرتـب العليـا لا يتـرجم              - ١٣٦

تلقائيا إلى نمو في الرتب الدنيا، وإلى أن ثـلاث رتـب في هيكـل المـوظفين تكتـسي أهميـة خاصـة            
 الـــتي تعـــد المـــوظفين ٣-ي الرتبـــة فالأولى هـــ. للنـــهوض بـــالمرأة في منظومـــة الأمـــم المتحـــدة

ــرتبتين ف  لتقلــد ــة في ال ــة والإداري ولكــن حــتى علــى مــستوى  . ٥-ف  و٤-المــسؤوليات الفني
، )٢٠١١ في المائـة في نهايـة عـام          ٤٥,٢( نسبيا، لم يتحقق التكـافؤ بعـد         الابتدائية ٣-الرتبة ف 

لتساوي التام، فهـو    وعلى الرغم من أن متوسط النمو السنوي في هذه الرتبة قريب من هدف ا             
ويمكــن أن يــرد ذلــك إلى عــدم ).  في المائــة٠,٣(مــن بــين أدنى المعــدلات المــسجلة في المنظومــة 

الـشاغرة في   الاحتفاظ بالنساء في هذه الرتبة، مما يقلل من المجموعة التي يتم منها ملء الوظائف               
ل المــرأة بــين وبالإضــافة إلى ذلــك، اســتمر وجــود فــرق كــبير في تمثي ــ. ٥- وف٤-الــرتبتين ف
وتتقلص هـذه الفجـوة مـع مـرور         ).  نقاط مئوية  ٥,٨ (٢٠١١ في عام    ٤- وف ٣-الرتبتين ف 
 نقـاط  ١٠,٤، حـين كـان الفـرق هـو     ٢٠٠٠انخفضت إلى النصف تقريبا منـذ عـام    الوقت، إذ 
ــة ف    مئويــة، ومــع ذلــك، يظــل التكــافؤ في   . ٤-وذلــك بــسبب ارتفــاع معــدل النمــو في الرتب

، فعليـا يد المنـال، ومـا لم يـتم تـسريع النمـو وتعزيـز التقـدم الـوظيفي                    بع ٥- وف ٤-الرتبتين ف 
  .ن تشكلان حاجزا كبيرا أمام النهوض بالمرأة وتمكينهاان الرتبتافستظل هات

__________ 

. ٢٠١١ في المائــة في عــام ٢٧,٤ إلى ٢٠٠٠ في المائــة في عــام ٣٠,٣ مــن ١-انخفــض التمثيــل في الرتبــة مــد  )٦٤(  
 . في المائة٣٠,٨ في المائة إلى ٣١ انخفاضا طفيفا من ٥-وانخفض التمثيل في الرتبة ف
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، وهـي الأعلـى   ٥-  والرتبة الثانية التي تمثل أهمية خاصة للنهوض بالمرأة هـي الرتبـة ف       - ١٣٧
الرتبـــة أن الموظــف قــد اكتــسب المعرفــة والخـــبرة     ويعــني الوصــول إلى هــذه    . في الفئــة الفنيــة  

 ١-اللازمة لتحمل مسؤوليات أعلى، وهي تشكل نقطة انطلاق للترقية إلى الـرتبتين مـد              والثقة
 ٢٠١١ المسجلة في نهايـة عـام        ٥- في المائة من النساء في الرتبة ف       ٣٣,١وتمثل نسبة   . ٢-ومد

ويكرس هذه النـسبة المئويـة المتدنيـة        . ٤- وف ٣-انخفاضا حادا مقارنة بنسبتهن في الرتبتين ف      
، وعلـــى وجـــه الخـــصوص، ٥-حـــدوث انخفاضـــات في نـــسبة تعيينـــات النـــساء في الرتبـــة ف 

انظــر ) (خمــس نقــاط مئويــة(الانخفــاض الوحيــد الأكــبر في نــسبة ترقيــات النــساء مــن أي رتبــة  
  ). أعلاه٩الجدول 
فهذه الرتبة تنطـوي علـى   . ا خاصا التي تتطلب اهتمام٢-  والرتبة الثالثة هي الرتبة مد      - ١٣٨

ــادة الاســتراتيجيتان، وإدارة        ــة والقي ــرارات، والرؤي ــك صــنع الق ــا في ذل ــسؤوليات كــبيرة، بم م
 أعلـى مـا يبلغـه الموظفـون المـدنيون الـدوليون،       ٢-وتمثـل الرتبـة مـد   . البرامج على مستوى عـال   

يـة خاصـة نظـرا لـنقص     الذين يمكن أن ترقـى نخبـة منـهم إلى الرتـب غـير المـصنفة، وتكتـسي أهم            
 ١٨,٢ قياسـا بنـسبة   ٢-وبالرغم من تحقيق تحسن كبير في الرتبة مد. تمثيل المرأة في هذه الرتب 

، فقـد عرفـت هـذه الرتبـة في الـسنوات الـثلاث الماضـية                ٢٠٠٠في المائة المسجلة عند نهاية عـام        
وإنــه لأمــر ). المائـة  في ٢٧,٤تبلـغ حاليــا  (أدنى نـسبة لتمثيــل النـساء في منظومــة الأمـم المتحــدة    

)  في المائــة٢٤ (٢-مهــم أن نــسبة الإنــاث اللائــي انتــهين مــن الخدمــة هــي الأدنى في الرتبــة مــد 
 نقاط مئوية من تمثيلهن في هذه الرتبـة، ممـا يـشير إلى أن خدمـة النـساء تنتـهي         ٣,٤وهي أقل بـ    

طبيعـي في وسـطهن     ، وأن خطر التناقص ال    ٢-بوتيرة أبطأ من انتهاء خدمة الرجال في الرتبة مد        
ويمكن بالتالي إرجاع الجانـب الأعظـم مـن أسـباب اخـتلال التـوازن         . أقل منه في وسط الرجال    

وبالفعـل  . بين الجنسين في هذه الرتبة إلى عراقيـل تتعلـق بكـل مـن الاسـتقدام والتقـدم الـوظيفي                   
 في ٢٨,٥ (٢-فإن حصة النساء من كل من التعيينات والترقيات كانت الأصـغر في الرتبـة مـد               

، في حـين قـام مـا يـصل إلى خمـسة كيانـات بمـنح وظـائف شـاغرة مـن                       ) في المائة  ٢٥,٥المائة و   
ومــن الواضــح أن هنــاك حاجــة ملحــة لاتخــاذ إجــراءات محــددة   . )٦٥(هــذه الرتبــة لرجــال فقــط 

الأهداف وحازمة من جانب كبـار المـسؤولين الإداريـين، الـذين لـديهم مـسؤولية مباشـرة عـن                    
  .ات المتعلقة بهذه الرتبة، ولهم كذلك تأثير عليهاالتعيينات والترقي

 في المائة مـن التعيينـات بـشكل عـام، ولكـن في مـا يتعلـق                  ٤٦,١وتشكل النساء نسبة    - ١٣٩
مقارنـة  ) ١-ف(لمـدة سـنة أو أكثـر، يتـضاعف احتمـال تعيينـهن في أدنى رتبـة            القائمـة   بالعقود  

__________ 

، والاتحـاد  بالإيـدز ة، والمنظمة البحرية الدولية، وبرنامج الأمم المتحـدة المـشترك المعـني       منظمة الأغذية والزراع    )٦٥(  
 .البريدي العالمي، والمنظمة العالمية للملكية الفكرية
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والنتيجــة ).  إلى الرتـب غـير المـصنفة   ٥-فمـن الرتبـة   (بتعيينـهن في أي رتبـة مـن الرتـب العليـا      
أنه تم تحقيق التكافؤ في التعيينات في المواقع التي يوجد بهـا مقـار فقـط علـى مـستوى الرتبـة                هي
 ١- وما دونها، وتحقق في المواقع التي لا يوجد بها مقـار فقـط علـى مـستوى الـرتبتين ف      ٣-ف

من النساء المعينات بعقود مؤقتة علـى       وبالإضافة إلى ذلك، تدل النسبة الأكبر نسبيا        . ٢-و ف 
أن العقبة المنتصبة أمام التكافؤ ليست مجرد عدم وجود متقدمات يملكـن المـؤهلات الـضرورية،                

وإنــه إذن لأمـر يـثير القلــق   . ولكـن أيـضا عـدم قــدرتهن علـى الحـصول علــى عقـود محـددة المـدة        
ج امـــرأة في قـــوائم الـــشديد ألاّ يكـــون هنـــاك ســـوى تـــسعة مـــن الكيانـــات الـــتي تـــشترط إدرا

 لا تقتـضي وجـود موظفـة أو جهـة           )٦٦(بالمرشحين الموصى بهم، وأن أكثر من نصف الكيانـات        
  .اتصال ضمن أعضاء هيئاتها الخاصة بالاستعراض

 في المائـة مـن الترقيـات للنـساء          ٣٠,١  وفي ما يتعلق بالترقيـات، لا تمـنح سـوى نـسبة               - ١٤٠
. ٢- في المائــة مــن الترقيـات في الرتبــة مــد ٢٥,٥ ولا تعطـى لهــن ســوى نـسبة   ١-في الرتبـة مــد 

وتتناقص حصة النساء من الترقيات مع كـل زيـادة في الرتبـة، ويـتم مـنح الرجـال ضـعفي عـدد                 
وجــدير بالــذكر أن الكيانــات الــتي لا تحقــق التكــافؤ في . ٢- ومــد١-الترقيــات في الــرتبتين مــد
ــة ف  ــات في الرتب ــد شــوطا م ــ  ٥-الترقي ــب   ، تكــون في الاحتمــال أبع ــق التكــافؤ في الرت ن تحقي

والمزيج المكون من احتشاد النساء في الرتب الدنيا وانخفاض حـصتهن مـن الترقيـات               . )٦٧(العليا
في الرتــب العليــا أمــر يــثير القلــق ويقــوض عمــل النــساء المبتــدئات الواعــدات ممــن تتــوفر فــيهن    

  .مواصفات القيادة وكذلك الاحتفاظ بهن
ء مـن الخدمـة، تـبين الإحـصاءات أنـه في مـا يخـص العقـود الـتي                      وفي ما يتعلق بالانتـها      - ١٤١

مدتها سنة واحدة أو أكثـر، تنتـهي النـساء مـن الخدمـة بـوتيرة أبطـأ مـن الرجـال في الرتـب مـن                           
ويعني هذا الأمر أن خطر التنـاقص الطبيعـي في صـفوف النـساء        .  إلى الرتب غير المصنفة    ٤-ف

ــو       ولأن انتــهاء مــدة التعــيين   . رات للمنظمــةأقــل في هــذه الرتــب، وقــد يــسهم في تحقيــق وف
 ٢٦,٦ و   ٤٦,٥(والاستقالات يستأثران بالحصة الأكبر من حالات انتهاء النـساء مـن الخدمـة              

فهـذا الأمـر يـستوجب المزيـد مـن          )  بالنـسبة للرجـال    ٢٠,٧ و   ٤١,٣في المائة، مقارنة بما قدره      
نتـهاء الخدمـة الخاصـة بـالموظفين     ويسلط هذا الأمر أيضا الضوء على أهمية مقـابلات ا         . التحقيق

الذين ينهون خدمتهم مع الأمم المتحدة، والدراسات الاستقـصائية المنتظمـة الخاصـة بـالموظفين                
__________ 

منظمة الأغذية والزراعة، وبرنـامج الأمـم المتحـدة الإنمـائي، ومنظمـة الأمـم المتحـدة للتربيـة والعلـم والثقافـة،                         )٦٦(  
 المتحدة لشؤون اللاجئين، ومعهد الأمـم المتحـدة للتـدريب والبحـث، والأمانـة العامـة للأمـم                   ومفوضية الأمم 

  .المتحدة، وبرنامج الأغذية العالمي، ومنظمة الصحة العالمية، والمنظمة العالمية للملكية الفكرية
 ٥-مـن فئـات الرتـب ف       التي منحت الترقيـات في فئـتين علـى الأقـل             ٢١ـ  استنادا إلى بيانات من الكيانات ال       )٦٧(  

 .٢- ومد١-ومد
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لتحديد ومعالجة قضايا الثقافة المؤسسية التي لا تزال تقوض هدف تحقيق التكافؤ بـين الجنـسين                
تقرير، تخلـت خمـسة كيانـات عـن         ومن المؤسف أنه في هذه الفتـرة المـشمولة بـال          . والحفاظ عليه 

 وأن عــددا قلــيلا جــدا مــن الكيانــات بــرهن علــى   )٦٨(ممارســة إجــراء مقــابلات انتــهاء الخدمــة 
استخدام الاستمارة الموحدة التي أعدها مجلس الرؤساء التنفيذيين لتيسير جمع البيانات وتحليلـها             

  .على الصعيد المركزي
 التنبؤ بتمثيل المرأة، بالنظر إلى استمرار التمثيـل           ولا يزال الموقع يشكل عاملا قويا في        - ١٤٢

 في ٣٧,٥(الناقص للمرأة في المواقع التي لا يوجـد بهـا مقـار في مـا يتعلـق بجميـع أنـواع العقـود                
، وانحصار عدد الكيانات الـتي حققـت التكـافؤ في    ) في المائة في المقار ٤٦,٩المائة مقارنة بمعدل    

 بالنسبة للعقود التي مدتها سـنة واحـدة أو أكثـر في كيـانين اثـنين      المواقع التي لا يوجد بهما مقار    
وتتضاءل نسبة النساء في كـل مـن التعيينـات والترقيـات في المواقـع الـتي لا يوجـد بهـا                      . ليس إلا 
ومــع ذلــك، فــإن نــسبة أقــل مــن النــساء بالمقارنــة مــع الرجــال انتــهت مــن الخدمــة علــى  . مقــار

واقــع الــتي لا يوجــد بهــا مقــار، ممــا يــشير إلى أن الجهــود   ومــا فــوق في الم٤-مــستوى الرتبــة ف
وتجدر الإشارة مـع ذلـك      . المبذولة لتحسين الاستقدام والتقدم الوظيفي سيكون لها أثر مستدام        

إلى أن النــساء تــتحملن نــسبة غــير متكافئــة مــن أعبــاء تقــديم الرعايــة، ممــا يقيــد اســتفادتهن مــن   
ب، فهـن بحاجـة إلى حـوافز ملائمـة مثـل التنقـل وإعـادة               ولذلك السب . الفرص المتاحة في الميدان   

وينبغـي  . الانتداب المحددين زمنيا، وتحسين فرص العمل لـلأزواج، والزيـادة في الأمـن الـوظيفي              
أن يجري بعناية رصد أثر التنقل على النساء وأن تتخـذ خطـوات خاصـة، لا سـيما مـن جانـب                

البـشرية، مـن أجـل تحديـد العوائـق ومعالجتـها،            الممثلين الخاصين للأمين العـام ومـديري المـوارد          
  .في ذلك التحيز بما

 وتؤكــد الدراســة الاستقــصائية لكيانــات الأمــم المتحــدة الــتي أجريــت في ســياق هــذا   - ١٤٣
ــبيرا في وضـــع مجموعـــة مـــن     التقريـــر أن الكيانـــات أحـــرزت، في معظـــم الحـــالات، تقـــدما كـ

ع ذلـك، قليلـة هـي الكيانـات الـتي تـدمج         وم ـ. السياسات والممارسات من أجل النهوض بالمرأة     
آليات مساءلة في استراتيجياتها المؤسسية، وهو ما يتجلى في جملة أمور منها عـدم تنفيـذ تـدابير                  

حيـث إن عـدم   (خاصة مـن أجـل المـساواة بـين الجنـسين، وسـوء تنفيـذ ترتيبـات العمـل المرنـة،                    
وعـدم  )  هذه الترتيبات بين الموظفين    كفاية الرخص الممنوحة والقيادة الإدارية إلى قلة استخدام       

ملاءمة نظم جمع البيانات الـتي لا تـوفر بيانـات آنيـة يـستفاد منـها بـشكل روتـيني في سـجلات                        
ــات صــنع القــرارات  ــصا في     . الأداء وعملي ــة أعــلاه، نق ــسائل المبين ــك، إلى جانــب الم ويعــني ذل

__________ 

، ومعهــد الأمــم المتحــدة للتــدريب  بالإيــدزمحكمــة العــدل الدوليــة، وبرنــامج الأمــم المتحــدة المــشترك المعــني      )٦٨(  
 .والاتحاد البريدي العالميالمعاشات، والبحث، وصندوق 
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. المتوسـطة علـى التنفيـذ الفعـال    المساءلة وحاجة لأن يركز المسؤولون الإداريون بفئتيهم العليا و 
ومن المهم في هذا الصدد أن مجلس الرؤساء التنفيذيين وافق على خطة العمل المتعلقة بالمـساواة                
بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق منظومة الأمم المتحدة، وهي إطار المساءلة الموحد البـارز                

لمـرأة، بمـا في ذلـك تمثيـل المـرأة علـى قـدم              لعمل المنظمة في مجال المساواة بـين الجنـسين وتمكـين ا           
  .المساواة مع الرجل

ــالنظر إلى أن ضــمان المــساواة في المعاملــة بــين المــرأة والرجــل لا يــؤدي دائمــا إلى     - ١٤٤  وب
المساواة الفعلية، تحتاج الكيانات إلى التفكير في دور نظم اختيار المـوظفين في منـع التحيـز ضـد                 

 الـتي حـددت عـدم وجـود     ١٣وتؤكـد هـذا الأمـر الكيانـات الــ       . قيـات المرأة في التعيينات والتر   
تــدابير خاصــة باعتبــاره واحــدة مــن العقبــات الــثلاث الكــبرى أمــام تحقيــق هــدف التكــافؤ بــين  

ــسين ــات المحــددة        . الجن ــالج الاختلاف ــوظفين أن تع ــار الم ــضيات نظــم اختي ــن مقت ــد يكــون م وق
 هـذه التـدابير إلى التعجيـل بتحقيـق التكـافؤ بـين            وترمي. بيولوجيا واجتماعيا بين الرجل والمرأة    

وهي مؤقتة بطبيعتـها، لأنـه سـيتم وقـف العمـل بهـا عنـدما               . الجنسين في الرتب الفنية وما فوقها     
وتـشكل أيـضا جـزءا لا يتجـزأ مـن      . يتحقق التكافؤ بين الجنسين ويحافظ عليه لفترة مـن الـزمن     

رأة، وقد أيدتها مرارا وتكـرارا المحكمـة الإداريـة       اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز ضد الم       
ويمكـن أن تـشمل التـدابير الخاصـة مجموعـة مـن الأدوات والـسياسات                ). سـابقا (للأمم المتحدة   

والممارسات مثل الاستقدام والترقية المحددي الأهـداف، وبـرامج التـدريب للنـساء، والولايـات               
ان المــساواة الفعليــة بــين الجنــسين الــتي قــد  وتهــدف جميــع هــذه التــدابير إلى ضــم. المحــددة كميــا

يــشكل تكــافؤ تمثيــل المــرأة أبــرز مظاهرهــا وأكثرهــا قابليــة للقيــاس؛ وهــي تــساعد أيــضا علــى    
  .مقاومة أشكال وآثار التمييز والتحيز ضد المرأة في الماضي والحاضر

 وضـع   وهذا هـو التقريـر الأول الـذي أعدتـه هيئـة الأمـم المتحـدة للمـرأة عـن تحـسين                       - ١٤٥
ومع ذلك، ينبغي أيضا النظر في الاستنتاجات المـذكورة أعـلاه           . المرأة في منظومة الأمم المتحدة    

. في ســياق التجربــة الــسابقة، كمــا تتجلــى في تقــارير الأمــين العــام علــى مــدى العقــد الماضــي    
، وتـشير إلى    )٢٠١١-٢٠٠٠(وظلت الاتجاهات ثابتة علـى مـدى فتـرة الإحـدى عـشرة سـنة                

ــتمرار ا ــة    اسـ لعقبـــات وعـــدم تحديـــد الأولويـــات في الثقافـــات المؤســـسية علـــى نطـــاق منظومـ
  .المتحدة الأمم
وعلـى الـرغم مـن هــذه الاتجاهـات، يمكـن للموظفــات في منظومـة الأمـم المتحــدة أن          - ١٤٦

يجدن التشجيع في الأولوية العاليـة الـتي أعطاهـا الأمـين العـام نفـسه لتحـسين وضـع المـرأة، وفي                       
مم المتحدة للمرأة، الأمـر الـذي يـدل علـى الأهميـة التاريخيـة للتركيـز مجـددا علـى                     إنشاء هيئة الأ  

  .موضوع المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة
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 التوصيات    

  يكشف التحليل الوارد في هذا التقريـر عـن بعـض الاتجاهـات المـشجعة بعـد سـنوات                  - ١٤٧
ملاك موظفي مختلف كيانات منظومـة      من التحسينات الطفيفة التي طرأت على تمثيل النساء في          

وســجلت الرتــب الأعلــى درجــة زيــادات محمــودة في تعيينــات النــساء، حيــث   . الأمــم المتحــدة
والتحــدي . يمــارس الأمــين العــام والرؤســاء التنفيــذيون للكيانــات ســلطاتهم التقديريــة المباشــرة   

 الراميـة بالتحديـد إلى إحـراز    القائم الآن هو تحسين جانبي المساءلة والتنفيذ فيما يتعلـق بالتـدابير   
الـتي تتُخــذ في  رتـب  التقـدم سـريع في جميـع الرتـب، ولا سـيما الـتي يكـون فيهـا التقـدم بطيئـا و          

كذلك، فإن زيـادة التمثيـل في الرتـب العليـا لا تفـضي تلقائيـا إلى زيـادات                   . القراراتمستواها  
نـال وخـصوصا في بعـض الرتـب،         ورغم أن التكافؤ يبدو بعيد الم     . مرتفعة مماثلة في الرتب الدنيا    

فإنه يظل هدفا أساسيا وممكنا بالنظر إلى أهميته المركزية في تحقيق المساواة بين الجنسين وتمكـين                
وتحقيقـا لهـذه الغايـة، صـيغت التوصــيات الـواردة أدنـاه، ويطلـب مـن رؤسـاء الكيانــات           .المـرأة 

ــة     ــة، ومــن رؤســاء إدارات الأمان ــة جدي ــذيين أن يولوهــا عناي ــذها  التنفي ــوا تنفي  العامــة أن يكفل
 :بفعالية وفي الوقت المناسب

ينبغي لرؤساء الإدارات وكبار المسؤولين الإداريين، ولا سيما الذين يكونـون             )أ(  
في رتبــة مــدير ويكونــون مــسؤولين أساســا عــن تنفيــذ سياســات المــوظفين، أن يعطــوا الأولويــة 

ــة و   ــساء في الرتــب الفني ــل الن ــتي رتــب اللتحــسين تمثي ــع  يُتخــذ في مــستواها  ال ــرارات في جمي الق
الوظائف، بالعمل الحثيث على النهوض بالمرأة، وتمكينها من المشاركة الكاملة وتحقيـق التكـافؤ      

 بين الجنسين؛ 

ينبغي استعمال التدابير الخاصة المؤقتة للنهوض بالمرأة استعمالا فعالا من أجـل         )ب(  
 من الأهلية أو أعلى منـها بكـثير، كمـا ينبغـي أن              تعيين النساء اللائي يكنّ على درجة متساوية      

يتم العمل بتلك التدابير أو العودة إلى العمل بهـا في الكيانـات والرتـب الـتي يكـون فيهـا التقـدم                
أمــا في الأمانــة العامــة للأمــم المتحــدة، فيــتعين علــى كبــار المــسؤولين، عمــلا بقــرار لجنــة  .بطيئــا

أن يكفلـوا التنفيـذ الفعـال للتـدابير الخاصـة الـتي ترمـي إلى                السياسات التي يرأسها الأمين العام،      
ومن هذه التدابير لزوم اختيار المرشحات اللائي يكنّ على درجـة            .تحقيق المساواة بين الجنسين   

متساوية من الأهلية أو أعلى منها، ولـزوم إدراج المرشـحات في جميـع قـوائم المـؤهلين للتـصفية                 
راج أسمـائهن في تلـك القـوائم أو حـالات عـدم اختيـار النـساء                 النهائية، وتبرير حـالات عـدم إد      

 المدرجات في قوائم المؤهلين للتصفية النهائية بالرغم من التفاوت السائد في الرتبة المعنية؛
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ينبغي الدأب على إعطاء أولوية خاصة لوضع تدابير لترقيـة النـساء إلى الرتـب                 )ج(  
ــد٥- وف٤- وف٣-ف ــةٌ حاسم ــ ٢- وم ــها عتب ــني، وصــولا إلى   ، وكــل من ــاء المه ة في الارتق

  تحقيق التكافؤ واستدامته؛

ينبغــــي مــــساءلة المــــسؤولين الإداريــــين الكبــــار في جميــــع الكيانــــات، وفقــــا   )د(  
للإجراءات المنطبقة في هذا الـشأن، عـن دورهـم في تنفيـذ التـدابير المقـررة بـسبل منـها أهـداف                    

ــيين    ــة؛ وتع ــق الإداري ــزَّزة؛ والمواثي ــا مناســبة     الأداء المع ــب علي ــون في رت ــصال يكون ــسؤولي ات م
ــالإدارة وتخــصيص     ــهم  ٢٠وتحديــد اختــصاصاتهم، وتمكينــهم مــن الاتــصال ب ــة مــن وقت  في المائ

للمهام المقترنـة بهـذا الـدور؛ والاسـتعمال المنـتظم لمقـابلات نهايـة الخدمـة واستقـصاءات الإدارة                    
لانفـصال عـن الخدمـة وتــدابير    والمـوظفين لكـشف ملامـح ثقافـة المؤسـسة والحـواجز وأسـباب ا       

الجبر؛ والتنفيذ الكامل لخطـة العمـل المتعلقـة بالمـساواة بـين الجنـسين وتمكـين المـرأة علـى نطـاق                       
منظومــة الأمــم المتحــدة، وإطــار المــساءلة الموحــد المعــني بعمــل المنظمــة في مجــال المــساواة بــين      

تنفيـذيين المعـني بالتنـسيق ورحـب     الجنسين وتمكين المرأة، الذي أقره بالإجماع مجلـس الرؤسـاء ال   
 به المجلس الاقتصادي والاجتماعي؛ والتزام الكيانات بإعداد تقارير سنوية؛ 

ينبغــي لرؤســاء الكيانــات التنفيــذيين أن يركــزوا خاصــة علــى ســن سياســات      )هـ(  
وتكـريس ممارسـات ترمــي إلى تحقيـق التـوازن بــين مقتـضيات العمـل ومتطلبــات الحيـاة وتعزيــز        

مــن أجــل دعــم ترتيبــات المرونــة في أمــاكن العمــل بــشكل ملمــوس ومراعــاة الأعبــاء     تنفيــذها 
 الرعاية؛ الموظفات اللائي لهن أطفال في سن المفرطة الملقاة على عاتق 

ــل،          )و(   ــة بالتنق ــشواغل المتعلق ــتعراض ال ــى اس ــام عل ــساق وانتظ ــل بات ــي العم ينبغ
واقـع الـتي لـيس بهـا مقـار علـى نحـو فعـال                سيما فيما يتعلق بالنساء، لاجتذاب النساء إلى الم        ولا

واستبقائهن بحوافز مـن ضـمنها تحـسين وظيفـة الـزوج، والتعيينـات والانتـدابات المحـددة زمنيـا،                  
 وينبغي أيضا تيسير التنقل فيما بين الوكالات؛ .وزيادة الأمان الوظيفي

كامنــة ينبغــي أن يقــوم المــسؤولون الإداريــون الكبــار بــالتحقيق في الأســباب ال   )ز(  
وراء ارتفاع نـسبة النـساء المعينـات بعقـود مؤقتـة قياسـا إلى نـسبتهن في العقـود الموضـوعة لمـدة                        
سنة أو أكثـر، والعمـل علـى معالجـة ذلـك منعـاً للحيـف في التعيينـات المحـددة المـدة وتـصحيحا                       

 يقع منه؛  لما

ا يمكـن   نظرا إلى ضآلة خطر التناقص الـذي يمثلـه النـساء في الرتـب العليـا، وم ـ                  )ح(  
ــرامج الاتــصال بالنــساء       ــز بــشكل أكــبر علــى ب ــه بــذلك مــن وفــورات، ينبغــي التركي أن يحققن

وتـشجَّع الـدول الأعـضاء علـى الاجتـهاد       .واسـتقدامهن إليهـا   وتطويرهن مهنيا في الرتب العليا   
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في تقـــديم أسمـــاء مرشـــحات، ولا ســـيما لــــشغل وظـــائف في الرتـــب العليـــا، بمـــا في ذلــــك         
 . السلام عمليات

يبسط هذا التقرير التحديات العديدة التي تواجه منظومة الأمـم المتحـدة في جهودهـا                 - ١٤٨
ومـن شـأن نجـاح      . المتواصلة في سبيل تحقيق المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة ضـمن هياكلـها            

هذا المسعى أن يضفي قدرا كبيرا من المصداقية على هدفها الأعم المتعلق بتحقيـق المـساواة بـين           
  .ساء والرجال في جميع أنحاء العالمالن
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 المرفق 

إلى الرتب غير المصنفة في منظومة الأمم المتحـدة في جميـع المواقـع               ١-توزيع الموظفين ذكورا وإناثا من الرتبة ف          
  ، حسب الكيانات)ب(٢٠١١ديسمبر / كانون الأول٣١  و)أ(٢٠٠٩ديسمبر / كانون الأول٣١حتى 

  
  النسبة المئوية للنساء

 المجموع  ١‐ ف   ٢‐ ف   ٣‐ ف  ٤‐ ف  ٥‐ ف  ١‐ مد  ٢‐ مد الرتب غير المصنفة  ٢٠١١

 رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء  الكيان

مجموع 
عام 
٢٠١١  

كــــــانون 
 /الأول

 ديــــسمبر
٢٠١١  

ــانون  كــــــــــــ
 /الأول

ــسمبر  ديــــــــــ
  ) ج( ٢٠٠٩

كـــــــــــــانون 
 /الأول

ديـــــــــــسمبر 
  ) د( ٢٠٠٧

تغــــــــير النــــــــسبة
٢٠١١‐٢٠٠٩ 

منظمـــة الأغذيـــة 
 ١٣٥,٢٣١,٨٢٨,٦٣,٤ ١٦٨٨ ٤١١٦٣٢١٧٦٣١٠١٣٣٢١٧٢٣٦٦١٦٥٢٠١١١٨٧٦١٢١٢٥٩٥٠٩٣  والزراعة

الوكالــة الدوليــة  
 ١٢٣,٨٢٢,٣٢٢,٨١,٥ ٢٦١٨٣٧٠٩٨صفر٩٣٧٥٢٢٣٩٢٤٧١٠٢٣١٤٩٠١٩٦٢٠٤٢٢صفر  للطاقة الذرية

منظمـــة الطـــيران 
٠,٦- ٩٤٢١٢٣٠٦٣٠,٧٣١,٣٣١صفرصفر١٢٣٣١٥٧٣٨٤١١١٨٢٠٢٤٢١١٣صفر  المدني الدولي  

ــدل   ــة العــ محكمــ
 ٣٥٢١٥٦٦٢,٥٥٣,١٤٧,٧٩,٤صفرصفر١٢٣٦٤١٤٥١٢٧صفرصفر١١صفر  الدولية

دمــــــة لجنــــــة الخ
 ١٠١٣٢٣٤٣,٥٣٣,٣٣٥١٠,٢صفرصفر٣١١صفر٤٥صفر١٢٣صفر٢١صفر  المدنية الدولية

الصندوق الدولي  
٠,٨- ١٥١٨٥٩٢٤٥٨٢٦٤٧٥٢١٧٢٦٢٣١٢١٣٦١٦٩٣٠٥٤٤,٦٤٥,٤٤٥  للتنمية الزراعية  

ــل   ــة العمــ منظمــ
 ٣٢٨٤١٦٧٤٤٤٤,١٤٣٤١,٥١,١صفرصفر٥٥٧١٧٣١٣٤٨٨١٦٦١١٤١٣٩٦٥٥٠١٨٥  الدولية

ــة   ــة البحري المنظم
٠,٣- ٧٠٩١١٦١٤٣,٥٤٣,٨٤١,٨صفرصفر١٢٥٤١٦١٤٢٧١٢٢٥١٧١٢٢١٥صفر  الدولية  

مركـــز التجـــارة  
٠,٤- ١٢١٦١٦١٠٣١١٥١٨١٦٢١١٢٥١٩٠١٤١٣٦,٢٣٦,٦٣٥,٥صفرصفر١  الدولية  
ــز ــدولي  المركــ الــ

التـــابع للتـــدريب 
ــل   ــة العمــ لمنظمــ

٠,٤- ٣٠٤١٧١٤٢,٣٤٢,٧٣٥,١صفر٢٦٧٥١١١٤١٩٤١١صفر١صفرصفرصفر  الدولية  

الاتحــــاد الــــدولي 
 ٣١,٧٣٤,٥صفر٥١٤٣١٤١٨٦٣٣٦٥٩٤٧٦٩١٥١٩٣١١٢٣٢٣٤٣٥٧٣٤,٥صفر  للاتصالات 
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  النسبة المئوية للنساء
 المجموع  ١‐ ف   ٢‐ ف   ٣‐ ف  ٤‐ ف  ٥‐ ف  ١‐ مد  ٢‐ مد الرتب غير المصنفة  ٢٠١١

 رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء  الكيان

مجموع 
عام 
٢٠١١  

كــــــانون 
 /الأول

 ديــــسمبر
٢٠١١  

ــانون  كــــــــــــ
 /الأول

ــسمبر  ديــــــــــ
  ) ج( ٢٠٠٩

كـــــــــــــانون 
 /الأول

ديـــــــــــسمبر 
  ) د( ٢٠٠٧

تغــــــــير النــــــــسبة
٢٠١١‐٢٠٠٩ 

ــصحة   ــة الـ منظمـ
ــدان  للبلــــــــــــــــــ

 ١١٨٢٥٢٣٣٨٩٦١٢٢٥٧٣٥٤٢٢٢١٣٧٢٥١٢٥١٥٠٢٥٠,٠٤٥٣٩,٤٥,٠صفر٢١  الأمريكية
الأمانــــة العامــــة  

 ٩٣٨,٧٣٨,٧٣٧,٤٠,٠ ٥٦٥١ ٣٩١٧ ١٥٦٧٥٣١١١٥٧٣٤ ١٨٨٤ ١٣٣٩ ١٨٧٠ ١١٣٩ ٣٢٩٠٤١١٢٧١٢٩٣٤٢٤٧٦٠٦٨  للأمم المتحدة
ــم   برنــــامج الأمــ
ــني   ــدة المعــ المتحــ

 ١٦٦١٩٨٣٦٤٤٥,٦٤٤,٢٤٨,٨١,٤صفرصفرصفر١٢٣٧١٨٢٠٥٠٨٧٦٩٥٦٢٣٢٦٢  بالإيدز
برنــــامج الأمــــم  
١,٨- ٢٤٢,٠٤٣,٨٣٨,٨ ١٥٥٩ ١٤٨٤ ٦٥٢١٥٢٩١١٦٣٢٢٥٤١٨٢٧٩٤٦٩٣٠١٢٨٢١٥٠٩٤٢١٠٧٥  المتحدة الإنمائي  

٠,١- ٦٧١٠١٦١٥٥٢٥٨٩١٩٩١٢١١٦٠١٣٤١١٩٦١٥٢٤٧٢٤٨٤٩٥٦٤٩,٤٤٩,٥٤٧,٦  اليونسكو  
ــم   ــندوق الأمـ صـ
٠,١- ٣٠٦٢٩٣٥٩٩٥١,١٥١,٢٥٢صفرصفر١١٤٦٢٤٣٣٨٩٩٦٧٩٨٨٥٦٤٩٥٣٢٠  المتحدة للسكان  

ــم   ــية الأمـ مفوضـ
ــشؤون   المتحــدة ل

 ١٤٢,٠٤١,١٣٩,٤٠,٩ ٦٩٧٩٦٢٦٥٩صفرصفر٢٢٨٩٣٣٤٨٧٠١٠٧٢١٦٢٩٠٢٧٣٣٨٨٩٥١١٨  اللاجئين
٠,٢- ٢٥٠,٠٥٠,٢٤٨,٢ ١٦٣٤ ١٣١٧ ١٢١٢٢١٣٦٥١٢٣٧٢٩٨٤٧٠٤٧٧٣٨٣٣٦٨١٧٦٩٧٢٣٣١٧  اليونيسيف  

 ١١٤٩٢٥١٣٥٦١٨٥٧٢٧٣٨١٠١٤٥٥٨٣٢٠٠٢٨٣٢٩,٣٢٧,٥٢٥,١١,٨صفر  اليونيدو
معهــــــد الأمــــــم 
المتحدة للتدريب  

٠,٧- ١٥٢٢٣٧٤٠,٥٤١,٢٥٥,٦صفرصفر٨٤٢٣٤صفر٣١٥٦صفرصفر١صفر  والبحث  

ــصندوق  الـــــــــــــ
المــــــــــــــــــشترك 
للمعاشـــــــــــــات 
ــة  التقاعديــــــــــــــ
ــوظفي الأمــــم  لمــ

 ٣٣٥٤٨٧٣٧,٩٣٥,٦٣٧,٥٢,٣صفرصفرصفر٥٩٩١٢٢٠١٠١٨١صفر١١١صفر  المتحدة
مكتــــب الأمــــم  
المتحدة لخدمات  

 ١٤٧٣٤٣٤٩٠٣٠,٠٢٤,٦٢٨,٨٥,٤صفر٣٤٨٦٣٠١٨٥٩٣٦١٠٩٥٥١١١٢٧٢٣١صفر  المشاريع
 ٨٧١٠٥١٩٢٤٥,٣٤٣,٤٢٤,٢١,٩صفرصفرصفر١١١٣٥١١٨٣٠٣٨٤٤٣٠١٦٤  ونرواالأ



 

 

 
A

/67/347

12-49696 
82 

  النسبة المئوية للنساء
 المجموع  ١‐ ف   ٢‐ ف   ٣‐ ف  ٤‐ ف  ٥‐ ف  ١‐ مد  ٢‐ مد الرتب غير المصنفة  ٢٠١١

 رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء رجال نساء  الكيان

مجموع 
عام 
٢٠١١  

كــــــانون 
 /الأول

 ديــــسمبر
٢٠١١  

ــانون  كــــــــــــ
 /الأول

ــسمبر  ديــــــــــ
  ) ج( ٢٠٠٩

كـــــــــــــانون 
 /الأول

ديـــــــــــسمبر 
  ) د( ٢٠٠٧

تغــــــــير النــــــــسبة
٢٠١١‐٢٠٠٩ 

ــة الأمـــــم  جامعـــ
 ١٩٥٩٧٨٢٤,٤١٢,١١٩,٦١٢,٣صفرصفر٦١١٦٧١٤١٠٥صفر٨١٩صفر١صفر  المتحدة

ــم  ــة الأمـــــ هيئـــــ
 ٨٥,٦صفرصفر١٩٦٣٣٢٢٩٨٥,٦صفرصفر٢١٥١١١٢٤٢٦٥١١٢٤٩٧٣٦٤  المتحدة للمرأة

ــدي   ــاد البري الاتح
٢٥,٥- ٧٧٠,٠٢٥,٥٤٥,٢صفرصفرصفر١صفر٥صفر١صفرصفرصفرصفرصفرصفرصفرصفرصفر  العالمي  

ــة   ــامج الأغذي برن
 ١٤٠,٠٤٠٢٠,٥٠,٠ ٥٧٠٨٥٥٤٢٥صفر٢٢١١٣٥٢٨٧٢٨٨١٢٢١٤٩٢٢١٢٢١٣٤٢٧٠٦١١  العالمي

ــصحة   ــة الـ منظمـ
 ٢٣٩,٦٣٨,٨٣٩,١٠,٨ ١٢٧٢ ٧١٢٩٢٩٤٣١٦٣٢٤١٤٨٥٣٣٥٤٧٨١٨٥١٦١٧٠٣٩١٠٥٩٠٠٣٧٢  العالمية

ــة العالميـــة   المنظمـ
٢٢٢٢٨١٥٠٣٤٤,١٤١,٦٣٧,٧صفرصفر١٧٣١٠٦٣٦٣٧٧٧٧٦٩٤٧١٤٩٢٨٨  للملكية الفكرية

٢,٥ 

ــة العالميـــة   المنظمـ
 ١٤٤٩٩١٤٣٣٠,٨٢٧,٦٤٢,٢٣,٢صفر١٢٢٨٤٨٩٣٦١٥٢٩٨١٠٥٥  للأرصاد الجوية

منظمـــة التجـــارة 
 ١٨٥٣٦٦٦٤١١١٩٢٦٤٥٤٢,٢٣٧,٥٢٧,١٤,٧صفرصفرصفرصفر٤صفر  العالمية
 ٢٩٤٠,٧٣٩,٩٣٨,٤٠,٨ ١٧٦٦٥ ١٢٥٧٩ ١٧١٤٧٠٨٦ ١٣٢٤ ٤٧٤٦ ٣٥٥٩ ٥٧٦٤ ٣٧٠٤ ٤٧١١ ٢٠٦٠ ١٠٠٧ ٦٧١٨٦١٦٠٤٢٤٥٥١٢٧٥ المجموع  

  كيانات الأمم المتحدة  :المصدر  
 .٢٠٠٩ كيانا بيانات بالنسبة إلى عام ٣١لم يقدم كيان واحد من بين   )أ(  

 . كيانا من كيانات الأمم المتحدة٣٢استنادا إلى البيانات التي قدمها   )ب(  

  .٢٠٠٩ للاطلاع على بيانات عام A/65/334انظر الوثيقة   )ج(  
  .٢٠٠٧ للاطلاع على بيانات عام A/63/364انظر الوثيقة   )د(  

  
  


	الدورة السابعة والستون
	البند 28 (ب) من جدول الأعمال المؤقت*
	النهوض بالمرأة: تنفيذ نتائج المؤتمر العالمي الرابع المعني بالمرأة ونتائج دورة الجمعية العامة الاستثنائية الثالثة والعشرين
	* A/67/150.
	تحسين وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة
	تقرير الأمين العام 
	موجز
	عملا بقرار الجمعية العامة 65/191، يقدم هذا التقرير معلومات عن وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة، تتضمن آخر الإحصاءات المتوفرة ومعلومات عما أحرز من تقدم في تحقيق التوازن بين الجنسين وما اعترض سبيله من عقبات، إضافة إلى توصيات للتعجيل بالتقدم المحرز في هذا المضمار. فعلى طول فترة السنتين التي يشملها هذا التقرير، وتمتد من 1 كانون الثاني/يناير 2010 إلى 31 كانون الأول/ديسمبر 2011، سجلت نسبة تمثيل المرأة في الفئة الفنية والفئات العليا في منظومة الأمم المتحدة ارتفاعا طفيفا من 39.9 في المائة عام 2009 إلى 40.7 في المائة عام 2011، أي بزيادة قدرها 0.8 في المائة، وتراجعاً عن 
	الزيادة المسجلة بمقدار 1.5 في المائة في فترة التقرير السابق (2007-2009). وتوجد أعلى نسب النساء في الرتبة ف-1 بنسبة 60.2 في المائة وأقلها في الرتبة مد-2 بنسبة 27.4 في المائة مما يمثل علاقة معكوسة فيما بين الرتبة ونسبة التمثيل. ولم يتحقق التكافؤ إلا في المستويين الأدنيين. وتميزت الأمانة العامة، وهي أكبر كيان في منظومة الأمم المتحدة، بتحقيق زيادة قياسية في رتبة وكيل الأمين العام من 22.6 في المائة إلى 29.4 في المائة (6.8 في المائة). على أن الجمع بين الانخفاض المسجل في الوظائف المصنفة في رتبة الأمين العام المساعد والوظائف المصنفة في الرتبة ف-2 وبين الزيادات الطفيفة المسجلة في جميع الرتب الأخرى، يؤدي إلى انخفاض النسبة إلى 38.7 في المائة أي بمقدار 0.3 في المائة. ويظهر تحليل بيانات اتجاهات منظومة الأمم المتحدة خلال الفترة ما بين 2000 و 2011 أن 19 من بين 27 كيانا يعمل بها 20 موظفا أو أكثر شهدت زيادات بنسب تفوق 20 في المائة في تمثيل النساء في الرتبة مد-1 وما فوقها؛ بينما سجلت 10 كيانات زيادات بنسب تفوق 30 نقطة مئوية؛ وتضاعف أكثر من مرتين تمثيل النساء في كيانين اثنين. ويدل ارتفاع مستوى التقدم المحرز في الوظائف المصنفة في الرتبتين مد-1 ومد-2 وفي الرتب غير المصنفة في منظومة الأمم المتحدة في الفترة ما بين 2009 و 2011 (1.1 في المائة)، وهي وظائف قد تزداد فيها صعوبة استقدام النساء، عن نظيره في الوظائف المصنفة في الرتب الفنية (0.8 في المائة) على إمكانية بلوغ المساواة بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة بفضل ثبات العزم وانتهاج سياسة وممارسة مركزتين. ومن الأهمية بمكان أنْ سجلت الأمانة العامة أعلى زيادة في رتبتي وكيل الأمين العام والأمين العام المساعد (20.8 في المائة و 12.1 في المائة) وهي زيادة تمثل اتجاها إيجابيا جدا في الفترة ما بين 2000 و 2011. والتحدي الذي ما زال ماثلا أمام منظومة الأمم المتحدة، بما في ذلك الأمانة العامة، هو العمل على قلب العلاقة المعكوسة بين نسبة تمثيل النساء وبين شغلهن للرتب العليا، مع مراعاة الحاجة إلى الاهتمام بكل رتبة في استقلال عن غيرها والاعتراف بأن ارتفاع نسبة تمثيل النساء في الرتبة العليا لا يفضي تلقائيا إلى إحراز تقدم في الرتب الدنيا. كذلك، كشفت دراسة استقصائية بشأن التوازن بين الجنسين في كيانات منظومة الأمم المتحدة عن وجود التحديات التالية المرتبة حسب درجة الأهمية: ضآلة عدد المرشحات المؤهلات؛ عدم المساءلة؛ عدم وضع تدابير خاصة لبلوغ المساواة بين الجنسين؛ عدم وجود ثقافة مؤسسية مناسبة؛ عدم وجود برامج اتصال كافية؛ عدم القدرة على إنفاذ سياسات وأحكام المساواة بين الجنسين؛ ضعف تنفيذ ترتيبات العمل المرنة؛ ضعف إدراج نظام لجهات الاتصال المعنية بالتوازن بين الجنسيين. وتشمل التوصيات الرامية إلى معالجة هذه التحديات الحاجة إلى تكثيف رعاية القيادات العليا؛ وتنفيذ السياسات القائمة بمزيد من الصرامة، يدخل في ذلك وضع تدابير خاصة لصالح النساء والأخذ بترتيبات العمل المرنة؛ وتحسين الرصد والمساءلة؛ وكفالة التطوير المهني للموظفات الداخليات، مشفوعا ببرامج اتصال هادفة. وفي هذا السياق، قامت هيئة الأمم المتحدة للمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة (هيئة الأمم المتحدة للمرأة)، في إطار مهمتها المتمثلة في تولي أمور المساءلة في المسائل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة وتعزيزها وتنسيقها في منظومة الأمم المتحدة، بإعداد خطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق منظومة الأمم المتحدة التي شكلت إنجازا مهما وحظيت في عام 2012 بموافقة مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق في منظومة الأمم المتحدة وغدت أول إطار موحد للمساءلة الجنسانية في منظومة الأمم المتحدة.
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	6
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	20
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	ثالثا - التقدم المحرز في تحقيق التوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة والعقبات التي تواجهه 
	44
	ألف - التقدم المحرز في تطبيق السياسات والأدوات والممارسات الجيدة الهادفة إلى تحقيق التوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة 
	44
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	57
	رابعاً - مبادرات التنسيق والممارسات الجيدة على مستوى منظومة الأمم المتحدة ككل 
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	ألف - مبادرات هيئات الأمم المتحدة المشتركة ببن الوكالات 
	58
	باء -  مبادرات الأمانة العامة للأمم المتحدة 
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	جيم - مبادرات كيانات الأمم المتحدة 
	65
	خامسا - الاستنتاجات والتوصيات 
	70
	المرفق
	توزيع الموظفين ذكورا وإناثا من الرتبة ف-1 إلى الرتب غير المصنفة في منظومة الأمم المتحدة في جميع المواقع حتى 31 كانون الأول/ديسمبر 2009 و 31 كانون الأول/ديسمبر 2011، حسب الكيانات 
	80
	أولا - مقدمة
	1 - عملا بقرار الجمعية العامة 65/191 المؤرخ 21 كانون الأول/ديسمبر 2010، يقدم هذا التقرير معلومات عن وضع المرأة في صناديق منظومة الأمم المتحدة وبرامجها ووكالاتها المتخصصة البالغ عددها 32 خلال الفترة من 1 كانون الثاني/يناير 2010 إلى 31 كانون الأول/ديسمبر 2011(). ويتضمن آخر الإحصاءات والمعلومات والتحليلات عما أحرز من تقدم في تحقيق التوازن بين الجنسين وما اعترض سبيله من عقبات، وعن تحسن وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة. وامتثالا للقيود المفروضة فيما يتعلق بطول التقارير، تُكمِّل هذا النص مجموعة تتألف من 17 مرفقا إلكترونيا يمكن الاطلاع عليها عبر الرابط http://www.unwomen.org/status-of-women-un-system/.
	2 - وفي الفقرة 16 من ديباجة القرار، أعربت الجمعية العامة عن قلقها الشديد من أن الهدف الملح المتمثل في تحقيق التوازن بين الجنسين بنسبة 50/50 في منظومة الأمم المتحدة، وخصوصا في المناصب العليا وعلى صعيد تقرير السياسات، لم يتحقق بعد، ومن أن تمثيل المرأة في منظومة الأمم المتحدة بقي على حاله تقريبا مع تسجيل تحسن طفيف في بعض أقسام المنظومة، على نحو ما يشير إليه تقرير الأمين العام السابق عن تحسين وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة (A/65/334)(). ووفقا لذلك، طلبت الجمعية العامة إلى الأمين العام في الفقرة 21 من القرار استعراض ومضاعفة جهوده المبذولة من أجل إحراز تقدم نحو بلوغ الهدف المتمثل في تحقيق التوازن بين الجنسين بنسبة 50/50 على جميع المستويات في منظومة الأمم المتحدة بأسرها. وشجعت الأمين العام على أن يكفل مساءلة المديرين والإدارات فيما يتعلق بأهداف تحقيق التوازن بين الجنسين، ويشجع بقوة الدول الأعضاء على تسمية مرشحات للتعيين في وظائف في منظومة الأمم المتحدة وعلى زيادة ترشيح النساء بصورة منتظمة، وبخاصة في المناصب العليا وعلى صعيد تقرير السياسات، بما في ذلك في عمليات حفظ السلام.
	3 - وفي الفقرة 22، أهابت الجمعية العامة بمنظومة الأمم المتحدة مواصلة جهودها الرامية إلى بلوغ الهدف المتمثل في تحقيق التوازن بين الجنسين، بطرق منها الدعم الفعال لمراكز الاتصال في مجال الشؤون الجنسانية. وطلبت إلى الأمين العام أن يقدم تقارير عن تحسين وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة تشمل التقدم المحرز في تحقيق التوازن بين الجنسين والعقبات التي تواجه في هذا الصدد وتوصيات للتعجيل بإحراز تقدم وإحصاءات حديثة تشمل عدد النساء ونسبتهن المئوية ووظائفهن وجنسياتهن (انظر المرفق الإلكتروني الأول)، ومعلومات عن مسؤولية ومساءلة مكاتب إدارة الموارد البشرية (انظر الفقرات 62-92 أدناه) وأمانة مجلس الرؤساء التنفيذيين في منظومة الأمم المتحدة المعني بالتنسيق عن تعزيز التوازن بين الجنسين (انظر الفقرات 95-101).
	ثانيا - وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة
	4 - عملا بقرار الجمعية العامة 64/289، يشكل إنشاء هيئة الأمم المتحدة للمرأة أهم مبادرة هيكلية ذات صلة بتمثيل المرأة على قدم المساواة في إطار منظومة الأمم المتحدة منذ إنشائها.
	5 - وأدمجت الكيانات الأربعة السابقة المعنية بالمساواة بين الجنسين لتصبح هيئة الأمم المتحدة للمرأة، ومن ثم باتت قوة دافعة واحدة موحدة للمساواة بين الجنسين ولتمكين المرأة. وبدأت الهيئة تمارس عملها في 1 كانون الثاني/يناير 2011، وهي تشتمل على الولايات الأصلية للكيانات المكونة لها، وتعلي من شأن الولاية الجديدة المتمثلة في تولي أمور المساءلة في منظومة الأمم المتحدة وتعزيزها وتنسيقها فيما يتعلق بعملها بشأن المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة، بما في ذلك تمثيل المرأة على قدم المساواة في منظومة الأمم المتحدة(). 
	6 - وبالإشارة إلى هدف التوازن بين الجنسين الذي كَلفَت به الجمعية العامة، فقد أشركت هيئة الأمم المتحدة للمرأة كيانات منظومة الأمم المتحدة من خلال آليات مختلفة، بما في ذلك هذا التقرير، تكمل خطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق منظومة الأمم المتحدة (انظر الفقرات 96-99 أدناه). وعلى هذا النحو، يهدف التقرير إلى تقييم مدى التقدم المحرز نحو تحقيق التكافؤ بين الجنسين ومعدله، وتوفير التوجيه بشأن كيفية المضي قدما.
	ألف - تمثيل المرأة في منظومة الأمم المتحدة عامةً
	7 - استجابة لطلب هيئة الأمم المتحدة للمرأة، قدم 32 كيانا في منظومة الأمم المتحدة بيانات عن التوازن بين الموظفين ذكورا وإناثا للفترة من 1 كانون الثاني/يناير 2010 حتى 31 كانون الأول/ديسمبر 2011(). ويرد في الفروع التالية تحليل لتمثيل المرأة حسب الرتبة (ف-1 إلى ف-5؛ مد-1 إلى الرتب غير المصنفة)()، ونوع العقد، (مستمر أو دائم أو محدد  المدة أو مؤقت)، والموقع (داخل المقار وخارجها) لمنظومة الأمم المتحدة بأسرها.
	1 - تمثيل المرأة في منظومة الأمم المتحدة مع مرور الوقت
	2009-2011


	8 - في 31 كانون الأول/ديسمبر 2011، بلغت نسبة تمثيل النساء اللائي يعملن بعقود مدتها سنة أو أكثر 40.7 في المائة؛ وتقل هذه النسبة بما يناهز 10 نقاط مئوية عن معدل التكافؤ، ويمثل زيادة قدرها 0.8 في المائة منذ عام 2009 (انظر الجدول 1 أدناه). ورغم أن هذا يدل على استمرار الاتجاه الإيجابي فيما يتصل بنسبة المرأة في منظومة الأمم المتحدة، فقد تباطأ معدل الزيادة، واستنادا إلى المتوسط الحالي للزيادة السنوية لن يتحقق التكافؤ حتى عام 2034 (انظر المرفق الإلكتروني الثاني). وفي الفترتين السابقتين المشمولتين بالتقرير، ارتفعت نسبة النساء بمعدل الضعف تقريبا خلال الفترة الحالية المشمولة بالتقرير(1.5 في المائة و 0.8 في المائة على التوالي).
	9 - وازداد تمثيل المرأة، فيما بين عامي 2009 و 2011، على جميع المستويات ما عدا الرتبة ف-2، حيث انخفض بنسبة 0.6 في المائة. وكانت أعلى زيادة في الرتبة ف-1 (5.4 نقاط مئوية)، وأقلها في الرتبة ف-5 (0.8 نقطة مئوية). وعلى النقيض من عام 2009، يبلغ التقدم الآن أكبر نسبة عند مستوى الفئة الفنية الدنيا (ف-1)، حيث تمثيل المرأة أفضل بالفعل، وعدد الموظفين ضئيل. ونتيجة لذلك لم يتحقق التكافؤ إلا عند أدنى مستويين في منظومة الأمم المتحدة.
	10 - ورغم ذلك تحقق تقدم نسبي في الرتب العليا (مد-1 حتى الرتب غير المصنفة) حيث كانت الزيادة في نسبة المرأة في منظومة الأمم المتحدة أكبر من الرتب الفنية (ف-1 إلى ف-5).
	الجدول 1
	توزيع الموظفين من الجنسين من الرتبة ف-1 إلى الرتب غير المصنفة في منظومة الأمم المتحدة، المعينين بعقود مدتها سنة واحدة أو أكثر في كل المواقع، في 31 كانون الأول/ديسمبر 2007 و 2009(أ) و 2010(ب) و 2011(ج)
	31 كانون الأول/ديسمبر 2007(د)
	31 كانون الأول/ديسمبر 2009(هـ)
	31 كانون الأول/ديسمبر 2010
	31 كانون الأول/ديسمبر 2011
	الرتبة
	رجال
	نساء
	النسبة المئوية من النساء
	رجال
	نساء
	النسبة المئوية من النساء
	رجال
	نساء
	النسبة المئوية من النساء
	رجال
	نساء
	النسبة المئوية من النساء
	الفارق بالنقاط المئوية (كانون الأول/ديسمبر 2010-كانون الأول/ديسمبر 2011)
	الفارق بالنقاط المئوية (كانون الأول/ديسمبر 2009-كانون الأول/ديسمبر 2011)
	الرتب غير المصنفة
	178
	57
	24,3
	182
	70
	27,8
	187
	82
	30,5
	187
	77
	29,2
	-1,3
	1 4
	مد-2
	402
	134
	25
	425
	149
	26,0
	422
	145
	25,6
	424
	160
	27,4
	1,8
	1 4
	مد-1
	250 1
	486
	28
	316 1
	543
	29,2
	310 1
	569
	30,3
	275 1
	551
	30,2
	-0,1
	1 0
	المجموع الفرعي
	830 1
	677
	27
	923 1
	762
	28,4
	919 1
	796
	29,3
	886 1
	788
	29,5
	0,2
	1 1
	ف-5
	576 3
	597 1
	30,9
	981 3
	900 1
	32,3
	096 4
	910 1
	31,8
	060 4
	007 2
	33,1
	1,3
	0 8
	ف-4
	789 4
	745 2
	36,4
	500 5
	344 3
	37,8
	633 5
	592 3
	38,9
	704 5
	711 3
	39,4
	0,5
	1 6
	ف-3
	687 3
	841 2
	43,5
	424 4
	484 3
	44,1
	499 4
	664 3
	44,9
	559 4
	764 3
	45,2
	0,3
	1 2
	ف-2
	189 1
	481 1
	55,5
	441 1
	944 1
	57,4
	351 1
	818 1
	57,4
	1324
	746 1
	56,9
	-0,5
	-0 6
	ف-1
	65
	76
	53,9
	66
	80
	54,8
	50
	74
	59,7
	47
	71
	60,2
	0,5
	5 4
	المجموع الفرعي
	306 13
	740 8
	39,6
	412 15
	752 10
	41,1
	629 15
	058 11
	41,4
	694 15
	299 11
	41,9
	0,4
	0 8
	المجموع
	136 15
	417 9
	38,4
	335 17
	514 11
	39,9
	548 17
	854 11
	40,3
	580 17
	087 12
	40,7
	0,4
	0 8
	المصدر: كيانات الأمم المتحدة.
	(أ) لم يقدم كيان واحد من بين 31 كيانا بيانات عن عام 2009.
	(ب) لم يقدم كيان واحد من بين 31 كيانا بيانات عن عام 2010.
	(ج) استنادا إلى معلومات مقدمة من 32 كيانا من كيانات الأمم المتحدة.
	(د) للاطلاع على بيانات عام 2007، انظر الوثيقة A/63/364.
	(هـ) للاطلاع على بيانات عام 2009، انظر الوثيقة A/65/334.
	من 2000 حتى 2011

	11 - فيما بين عامي 2000 و 2011، باستثناء الرتب غير المصنفة، ارتفعت نسبة النساء في جميع رتب الموظفين في منظومة الأمم المتحدة بمعدل سنوي أقل من نقطة مئوية واحدة (انظر الجدول 2 أدناه)، بما في ذلك النسبة المقلقة 0.3 في المائة في الرتبة ف-3 حيث لم يتحقق التكافؤ بعد(). ويمثل متوسط النمو السنوي الهزيل في نسبة النساء في الرتبة ف-3 مصدر قلق ويوفر فرصة على حد سواء. إذ تشكل الرتبة ف-3 أكبر عدد للموظفين يمكن من خلاله شغل الرتبتين ف-4 و 5-ف، وطالما أن التكافؤ عند الرتبة ف-3 يبعد بمقدار 4.8 نقاط مئوية فقط، فإن تحقيقه في متناول اليد إلى حد كبير. 
	12 - وفي عام 2011، بلغ الفارق في نسبة النساء في الرتبتين ف-3 و ف-4 نسبة 5.8 نقاط مئوية. ومع ذلك، فهذه الفجوة أخذت تتقلص منذ عام 2000، عندما كان الفارق يبلغ 10.4 في المائة. كما أن التكافؤ في الرتبتين ف-4 و 5-ف لا يزال بعيد المنال،وما لم يتم التعجيل بالنمو، وتعزيز التطوير المهني للمرأة، سوف يستمر عدم التوازن بين الجنسين في هذه الرتب في إعاقة التقدم نحو تحقيق التكافؤ في الرتب العليا. ولذا، من البوادر الإيجابية أن تشهد الرتبة ف-5 ثاني أكبر نمو في جميع مستويات التوظيف منذ عام 2000 (9.6 نقاط مئوية).
	13 - وقد أُحرز أكبر تقدم منذ عام 2000 في الرتبة مد-1 إلى الرتب غير المصنفة، وجدير بالملاحظة أن نسبة النساء عند الرتبة مد-2 والرتب غير المصنفة ارتفعت بنسبة 11.8 و 9.2 نقاط مئوية على التوالي. ويشير هذا إلى أنه في حين لا يزال التكافؤ بعيد المنال في المستويات العليا، فإن تحقيق مكاسب كبيرة في نسبة النساء في هذه المستويات هدف ممكن بالنسبة لمنظومة الأمم المتحدة، وينبغي للكيانات إعطاء الأولوية له (انظر المرفق الثالث).
	الجدول 2
	اتجاهات تمثيل النساء من الرتبة ف-1 إلى الرتب غير المصنفة في منظومة الأمم المتحدة، ممن يعملن بعقود مدتها سنة واحدة أو أكثر في كل المواقع في 31 كانون الأول/ديسمبر 2000 و 2009 و 2011(أ)
	المصدر: كيانات الأمم المتحدة.
	(أ) لا يوفر هذا الجدول معلومات عن عام 2001 لعدم توفر بيانات من مجلس الرؤساء التنفيذيين عن عدة كيانات لهذه السنة.
	(ب) انظر: CEB/2002/HLCM/3، الجدول 11 ج، متاح على الرابط: http://www.unsceb.org/ceb/stats/hr/ps/years/2000.
	(ج) للاطلاع على بيانات عام 2009، انظر: A/65/334.
	(د) أعدت استنادا إلى بيانات مقدمة من 32 كيانا من كيانات الأمم المتحدة.
	2 - تمثيل المرأة حسب الرتبة

	14 - كما هو الحال في السنوات السابقة، ترتبط نسبة النساء ارتباطا عكسيا بوجودهن في المناصب العليا (انظر الشكل 1 أدناه). وعلى وجه التحديد، تتناقص نسبة النساء مع كل زيادة في الرتبة بين الرتبتين ف-1 و مد-2 . ويوجد في الرتبة ف-1 أكبر عدد من النساء، بنسبة 60.2 في المائة، ويوجد في الرتبة مد-2 والرتب غير المصنفة أدنى عدد منهن (27.4 و 29.2 في المائة على التوالي). وجدير بالملاحظة أن تمثيل النساء في الرتبة مد-2 في كل سنة من السنوات الثلاث الأخيرة (2009 و 2010 و 2011) كان الأدنى مستوى (انظر الجدول 1 أعلاه)، مما يشير إلى ضرورة اتخاذ كبار المديرين ذوي المسؤولية المباشرة والتأثير المباشر فيما يتصل بالتعيينات في هذه الرتبة إجراءات محددة الأهداف.
	15 - وفي نهاية 2011، بلغ تمثيل النساء في الرتبة مد-1 وما فوقها والرتب ف-1 إلى ف-5 نسبة 29.5 و 41.9 في المائة على التوالي، أي بزيادة 1 و 0.8 نقطة مئوية لكل فئة منذ عام 2009. وفي الفترة السابقة المشمولة بالتقرير (انظر: A/65/334، الجدول 1)، بلغت الزيادة 1.4 و 1.5 نقاط مئوية، على التوالي. ويوضح هذا كيف يؤدي النمو البطيء من الرتبة مد-1 إلى الرتب غير المصنفة وفي الرتب الفنية إلى استمرار الانخفاض العام في معدل النمو.
	الشكل الأول
	نسبة النساء مقارنة بالتكافؤ بين الجنسين في الرتبة ف-1 إلى الرتب غير المصنفة في منظومة الأمم المتحدة، ممن يعملن بعقود مدتها سنة واحدة أو أكثر في كل المواقع، في 31 كانون الأول/ ديسمبر 2009(أ) و 2011(ب)
	المصدر: كيانات الأمم المتحدة.
	(أ) أعدت استنادا إلى بيانات مقدمة من 28 كيانا من كيانات الأمم المتحدة. انظر: A/65/334.
	(ب) أعدت على أساس بيانات مقدمة من 32 كيانا من كيانات الأمم المتحدة.
	3 - تمثيل المرأة حسب الموقع (في المقار وخارجها) ونوع العقد

	16 - خلص تحليل البيانات بشأن النساء اللائي يعملن بعقود مدتها سنة أو أكثر في المواقع التي توجد بها مقار إلى أن تمثيل المرأة في الفئة الفنية والفئات العليا أعلى في المقار (45 في المائة) مقارنة بالمواقع التي لا يوجد بها مقار (36.5 في المائة). ومقارنة بالفترة السابقة المشمولة بالتقرير حيث حققت 7 كيانات من 30 كيانا (23.3 في المائة) التكافؤ في المقار، حققت 9 كيانات من 32 كيانا (28.1 في المائة) التكافؤ بين الجنسين في الفترة الحالية المشمولة بالتقرير (انظر الجدول 3 أدناه).
	17 - ويكشف تحليل المواقع التي لا يوجد بها مقار عن مؤشرات أقل إيجابية، حيث أفاد كيانان فقط عن تحقيق التكافؤ في الفئة الفنية والفئات العليا. ويبرهن هذا على الحواجز الثابتة التي يلزم تخطيها في مراكز العمل هذه. ورغم ذلك، تظهر البيانات دلائل على أن بعض الكيانات التابعة للأمم المتحدة تحرز تقدما في المواقع التي لا يوجد بها مقار. وحققت ستة كيانات ما بين 40 و 49 في المائة من تمثيل المرأة في المواقع التي لا يوجد بها مقار، وهو ثلاثة أضعاف العدد الذي تحقق في عام 2009. وقد انخفض أيضا عدد الكيانات التي تقل فيها نسبة تمثيل المرأة عن 30 في المائة في المواقع التي لا يوجد بها مقار من 16 كيانا إلى 9 كيانات، وهناك 3 كيانات فقط لا تُمثل فيها المرأة في المواقع التي لا يوجد بها مقار مقارنة بـ 9 كيانات في عام 2009.
	18 - والجدير بالذكر أن أيا من الكيانين الموجودين في موقعين لا يوجد بهما مقار قد حافظا حتى عام 2011 على التكافؤ الذي حققاه في عام 2009. وفي المقابل، استمرت جميع الكيانات التي حققت التكافؤ أو تجاوزته في مواقع توجد بها مقار في القيام بذلك عام 2011(). وتجسد المنظمة العالمية للأرصاد الجوية خير مثال على التقدم الذي تحقق في المواقع التي يوجد بها مقار، حيث كان لديها أقل من 30 في المائة من النساء عام 2009 وارتفعت هذه النسبة  إلى 67.4 في المائة عام 2011 (انظر المرفق الإلكتروني الرابع).
	الجدول 3 
	النسبة المئوية للنساء من الرتبة ف-1 إلى الرتب غير المصنفة في منظومة الأمم المتحدة، اللائي يعملن بعقود مدتها سنة أو أكثر في المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد بها مقار في 31 كانون الأول/ديسمبر 2011، حسب الكيان
	المصدر: أعد استنادا إلى بيانات مقدمة من 32 كيانا من كيانات الأمم المتحدة.
	19 - ويقدم الجدول 4 أدناه لمحة عن تمثيل النساء العاملات بعقود مؤقتة(). ويبين التحليل أن عددا أكبر من الكيانات حقق بحلول عام 2011 التكافؤ بين الجنسين بالنسبة إلى الموظفين بعقود مؤقتة بأنواعها في كل من المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد بها مقار بالمقارنة مع العقود القائمة لمدة سنة أو أكثر. وحقق 13 كيانا التكافؤ في العقود المؤقتة في المواقع التي يوجد بها مقار مقابل 9 كيانات حققت التكافؤ في العقود المحددة المدة والعقود المستمرة؛ وفي خارج المقار، ينخفض العدد إلى 4 كيانات وكيانين اثنين على التوالي. ويتجسد هذا الاتجاه في عدد من الكيانات التي تشهد تقدما مناقضا في العقود المؤقتة والعقود القائمة لمدة سنة أو أكثر. فعلى سبيل المثال، حقق الاتحاد الدولي للاتصالات 66.7 في المائة في تمثيل المرأة بعقود مؤقتة، ولكنه لم يحقق سوى نسبة 34.5 في المائة في العقود القائمة لمدة سنة أو أكثر. ومن جهة، تعكس هذه النسب الفرص المتاحة للنساء، وإن كانت مؤقتة، ومن جهة أخرى، القلق المحتمل من منح وظائف أقل أمنا للنساء على نحو أكثر تواترا من الرجال. وهذا الاتجاه هو نفسه الذي طبع فترة التقرير السابقة.
	20 - وتحقق التكافؤ في كيانات أقل في المواقع التي لا يوجد بها مقار مقارنة بالمواقع التي يوجد بها مقار حتى في العقود المؤقتة التي يكون فيها تمثيل النساء بصورة أفضل عموما (46.2 في المائة مقارنة بنسبة 40.7 في المائة في العقود القائمة لمدة سنة أو أكثر)(). وهذا يعزز من استنتاج ضرورة اتخاذ جميع الكيانات في المواقع التي لا يوجد بها مقار إجراءات مستهدفة (انظر المرفق الإلكتروني الخامس).
	الجدول 4 
	النسبة المئوية للنساء من الرتبة ف-1 إلى الرتب غير المصنفة في منظومة الأمم المتحدة، اللائي يعملن بعقود مؤقتة في المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد بها مقار في 31 كانون الأول/ديسمبر 2011، حسب الكيان
	المصدر: أعد استنادا إلى بيانات مقدمة من 21 كيانا من كيانات الأمم المتحدة.
	(أ) لم يبلغ سوى 20 كيانا من كيانات الأمم المتحدة بوجود موظفين لديها من الفئة الفنية والفئات العليا بعقود مؤقتة في المواقع التي يوجد بها مقار. 
	(ب) لم يبلغ سوى 17 كيانا من كيانات الأمم المتحدة بوجود موظفين لديها من الفئة الفنية والفئات العليا بعقود مؤقتة في المواقع التي لا يوجد بها مقار.
	4 - تمثيل المرأة حسب الكيانات

	21 - منذ نهاية عام 2009، ازدادت نسبة النساء المعيَّنات بعقود مدتها سنة أو أكثر في 16 من الكيانات()، وانخفضت في 11 منها()، ولم يتحقق التكافؤ بين الجنسين إلا في محكمة العدل الدولية، ومنظمة الصحة للبلدان الأمريكية، وصندوق الأمم المتحدة للسكان، واليونيسيف، وهيئة الأمم المتحدة للمرأة(). ولذا، كان التقدم المحرز على صعيد التمثيل العام أبطأ مما أُفيد عنه في الفترة المشمولة بالتقرير السابق التي سجلت ارتفاعاً في نسبة النساء في 20 من الكيانات وانخفاضاً في 9 كيانات أخرى. وهذا يعزز الاستنتاج بأن معدل زيادة النساء في الفترة 2009-2011 كان عند الحد الأدنى (0.8 في المائة).
	الاتجاهات المسجلة في مستوى الرتبة مد-1 وما فوقها 

	22 - يكشف تحليل أُجري حسب كل كيان على حدة لجميع أنواع العقود أنه في الفترة بين عام 2000 وعام 2011، سجَّل 19 من أصل 27 من الكيانات() التي تشمل 20 موظفاً أو أكثر، زيادات في مستوى الرتبة مد-1 وما فوقها بمقدار يتجاوز 20 نقطة مئوية (انظر الشكل الثاني أدناه). وسجلت عشرة كيانات زيادات بأكثر من 30 نقطة مئوية، فيما بلغ تمثيل المرأة في كيانين آخرين أكثر من ضعف ما كان عليه (مركز التجارة الدولية ومعهد الأمم المتحدة للتدريب والبحث). وهذا يشكل اتجاهاً واعداً ويُظهر التزاماً مستمراً من جانب الكيانات بزيادة نسبة النساء في المناصب العليا. وتشكل جامعة الأمم المتحدة الكيان الوحيد الذي لم يسجِّل زيادة بمقدار 10 نقاط مئوية على مدى السنوات الإحدى عشرة الماضية، في حين لم يسجِّل أي كيان آخر انخفاضاً. 
	الاتجاهات المسجلة في مستويات الرتب من ف-1 إلى ف-5 

	23 - تتيح الرتب من ف-1 إلى ف-5 إجراء تحليل أكبر على الصعيد الكلي للاتجاهات السائدة داخل الكيانات، لأنها تشمل عدداً أكبر من الموظفين عموماً، وتظل النسب المئوية فيها أقل عرضة للتغيير بين سنة وأخرى. وقد سجَّل ما مجموعه 17 من الكيانات التي تضم 20 موظفاً أو أكثر زيادات تتجاوز 10 نقاط مئوية على صعيد تمثيل المرأة في الرتب من ف-1 إلى ف-5 في جميع أنواع العقود. وازدادت نسبة تمثيل المرأة بأقل من 10 في المائة في تسعة كيانات. وأفادت اليونيسيف عن انخفاض في هذا التمثيل لكنها لا تزال تحافظ على التكافؤ العام بين موظفي الفئة الفنية. 
	الشكل الثاني
	اتجاهات التغيير في النسبة المئوية لتمثيل المرأة في الرتب من ف-1 إلى ف-5 ومنمد-1 إلى الرتب غير المصنفة في منظومة الأمم المتحدة، في الكيانات التي تضم 20 موظفاً أو أكثر(أ) بالنسبة إلى جميع أنواع العقود وجميع المواقع، من 31 كانون الأول/ديسمبر 2000(ب) إلى 31 كانون الأول/ديسمبر 2011(ج)
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	المصدر: كيانات الأمم المتحدة 
	(أ) لم تكن هيئة الأمم المتحدة للمرأة قد أُنشئت بعد في عام 2000، وكان لدى الاتحاد البريدي العالمي أكثر من 20 موظفاً. وكان لدى لجنة الخدمة المدنية الدولية 18 موظفاً في عام 2009، وقد جرى إدراجها هنا لأنها أصبحت تضم، منذ عام 2010، أكثر من 20 موظفاً. 
	(ب) انظر CEB/2002/HLCM/3، الجدول 11 - جيم، ويمكن الاطلاع على البيانات على الموقع التالي: http://www.unsceb.org/ceb/stats/hr/ps/years/2000. 
	(ج) أُعدت على أساس البيانات الواردة من 27 من الكيانات التي تضم 20 موظفاً أو أكثر. 
	باء - وضع المرأة في الأمانة العامة للأمم المتحدة
	24 - تشكل الأمانة العامة للأمم المتحدة أكبر كيانات منظومة الأمم المتحدة، ولها تأثير كبير في الاتجاهات والتوجه معاً. وفي 31 كانون الأول/ديسمبر 2011، كانت النساء يشكلن 38.7 في المائة من موظفي الأمانة العامة في الفئة الفنية والفئات العليا بعقود مدتها سنة أو أكثر، مما يمثل انخفاضاً طفيفاً بمقدار 0.3 نقطة مئوية بالمقارنة مع الفترة المشمولة بالتقرير السابق. وقد سجَّل تمثيل المرأة في رتبة وكيل الأمين العام زيادة قياسية بمقدار 6.8 نقاط مئوية، فبلغ 29.4 في المائة (15 من أصل 51). وفي المقابل، سُجل انخفاض غير اعتيادي في التمثيل في رتبة الأمين العام المساعد للفترة المشمولة بالتقرير الحالي، بمقدار 2.7 نقطة مئوية، إذ بلغ 23.9 في المائة (17 من أصل 71). وإذا قُرِن هذا التراجع بالانخفاض المسجّل بمقدار 3.6 نقاط مئوية في الرتبة ف-2، تصبح نسبة الانخفاض العام في الأمانة العامة هي 0.3 نقطة مئوية.
	25 - ولم يسجَّل في الرتبة مد-2 سوى زيادة بنسبة 0.1 نقطة مئوية منذ عام 2009، مما يضع تمثيل المرأة في هذه الرتبة (24.4 في المائة) في موقع يتصدر بشكل طفيف تمثيلها في رتبة الأمين العام المساعد التي تشكل أقل المستويات تمثيلاً للمرأة أياً كانت الرتبة. وبناء عليه، وكما هو الحال في منظومة الأمم المتحدة ككل، يجدر إيلاء اهتمام خاص لرتبة مد-2 داخل الأمانة العامة. 
	26 - وباستثناء الانخفاض المسجل في الرتبة ف-2، شهدت جميع الرتب الأخرى من الفئة الفنية تقدماً طفيفاً، وتراوح تمثيل المرأة بين 30.8 نقطة مئوية في الرتبة ف-5 و 68.8 نقطة مئوية في الرتبة ف-1. وظل هذا التمثيل يراوح مكانه في الرتبة ف-3 بنسبة 41.5 في المائة (339 1 من أصل 223 3). والجدير بالذكر أن الاختلاف الكبير البالغ 7.1 - نقاط مئوية في تمثيل المرأة بين مستوى الرتبة ف-4 والرتبة ف-5، والاختلاف الذي يتجاوز 10 نقاط مئوية بين مستوى الرتبة ف-2 والرتبة ف-3، يشيران إلى ضرورة أن تتخذ جميع الإدارات والمكاتب إجراءات محددة الأهداف لهذه الرتب من الفئة الفنية. وقد تحقَّق التكافؤ فقط في الرتبتين ف-1 وف-2، حيث بلغت نسبة النساء 51.6 في المائة و 68.8 في المائة على التوالي.
	27 - وفيما يتعلق بالاتجاهات الطويلة الأمد بين عامي 2000 و 2011 في الأمانة العامة، سُجلت أكبر الزيادات في رتب وكيل الأمين العام والأمين العام المساعد وف-1(20.8 و 12.1 و 18.8 في المائة على التوالي). وتُظهر الزيادات المسجلة في الرتب العليا أن الإرادة السياسية والعمل المركَّز يحسنان النتائج باستمرار. لكن المكاسب المحققة في الرتب العليا لا تحفز بالضرورة تحقيق معدلات تغيير مماثلة على صعيد الرتب الأدنى، مثلما يتبيَّن من الانخفاض المسجَّل منذ عام 2000 في الرتبة مد-1 والركود القائم في الرتبة ف-5(). وهذا ما يشير إلى ضرورة التركيز على الرتب كل على حدة (انظر المرفق الإلكتروني السادس). 
	جيم - توزيع الموظفين من الجنسين في فئتي الخدمات العامة والخدمة الميدانية 
	28 - يشهد تمثيل المرأة ازدياداً مستمراً في جميع المواقع في فئة الخدمات العامة (انظر المرفق الإلكتروني السابع). وكما كانت الحال في السنوات السابقة، تسود النساء في الرتب من فئة الخدمات العامة في المواقع التي يوجد بها مقار، إذ بلغت نسبة تمثيلهن 64.3 في المائة في جميع أنواع العقود في عام 2011 (مما يمثل زيادة بمقدار 4 نقاط مئوية منذ عام 2010). ورغم هيمنة النساء في هذه الرتب، ما زلن ممثلات تمثيلاً ناقصاً في المواقع التي لا يوجد بها مقار، حيث تتوفر حوالي ثلاثة أضعاف عدد الوظائف، لكن نسبة النساء تناهز النصف (35.9 في المائة).
	29 - وتختلف الصورة في رتب الخدمة الميدانية، حيث المرأة ممثلة تمثيلاً ناقصاً في المواقع التي توجد بها مقار والمواقع التي لا توجد بها مقار في جميع أنواع العقود (36.5 و 28.0 في المائة على التوالي). والجدير بالذكر أن نسبة النساء في المواقع التي توجد بها مقار قد انخفضت بمقدار 11.6 نقطة مئوية منذ عام 2010.
	دال - المنسقون المقيمون
	30 - انخفضت نسبة النساء بين المنسقين المقيمين من 37.1 في المائة في عام 2009 إلى 35.3 في المائة في عام 2011 (انظر الجدول 5 أدناه). ولم تحقق أي منطقة توازناً بين الجنسين على مستوى المنسقين المقيمين، رغم أن منطقة أمريكا اللاتينية والبحر الكاريبي ومنطقة أفريقيا لا تزالان تسجلان أعلى النسب المئوية، أي 42.9 في المائة و 39.5 في المائة على التوالي. وانخفض تمثيل المرأة في جميع المناطق باستثناء أفريقيا. وسجلت المنطقة العربية انخفاضاً كبيراً بمقدار 15.3 نقطة مئوية في الفترة المشمولة بالتقرير، تراجعت معه النسبة إلى 20 في المائة. وهذا يشكل اتجاهاً معاكساً للاتجاه التصاعدي المسجَّل في جميع المناطق تقريباً على نحو ما اتسمت به الفترة المشمولة بالتقرير السابق.
	الجدول 5
	توزيع المنسقين المقيمين من الجنسين حسب المنطقة، في 31 كانون الأول/ديسمبر 2009 و 31 كانون الأول/ديسمبر 2011 
	31 كانون الأول/ديسمبر 2009(أ)
	31 كانون الأول/ديسمبر 2011
	التغير في تمثيل المنسقات المقيمات للفترة 2010-2011 بالنقاط المئوية)
	المنطقة
	نساء
	رجال
	المجموع
	النسبة المئوية للمنسقات المقيمات في عام 2009 
	نساء
	رجال
	المجموع
	النسبة المئوية للمنسقات المقيمات في عام 2011
	أفريقيا 
	15
	27
	42
	35,7
	15
	23
	38
	39,5
	3,8
	المنطقة العربية
	6
	11
	17
	35,3
	3
	12
	15
	20,0
	(15,3)
	منطقة آسيا والمحيط الهادئ
	8
	14
	22
	36,4
	8
	16
	24
	33,3
	(3,1)
	أوروبا ورابطة الدول المستقلة
	7
	13
	20
	35
	6
	12
	18
	33,3
	(1,7)
	أمريكا اللاتينية ومنطقة البحر الكاريبـي
	10
	13
	23
	43,5
	9
	12
	21
	42,9
	(0,6)
	المجموع
	46
	78
	124
	37,1
	41
	75
	116
	35,3
	(1,8)
	المصدر: مجموعة الأمم المتحدة الإنمائية.
	(أ) انظر A/65/334. 
	هاء - التعيينات والترقيات وحالات انتهاء الخدمة في الفئــة الفنية والفئات العليا
	31 - توفر الإحصاءات الواردة في الفقرات التالية معلومات عن تمثيل المرأة في منظومة الأمم المتحدة عموماً، وتتكوَّن من ثلاثة عناصر هي التعيينات والترقيات وحالات انتهاء الخدمة. وتشكل زيادة التعيينات، والتقدم الوظيفي (الترقيات)، والاحتفاظ بالموظفين (انخفاض حالات انتهاء الخدمة)، عناصر أساسية لتسريع التقدم نحو التمثيل المتساوي للمرأة. ويشكل التحليل في هذه المجالات أمراً ضرورياً لشرح العقبات التي تترك آثارها على تمثيل المرأة. 
	1 - التعيينات في منظومة الأمم المتحدة في الفئــة الفنية والفئات العليا 

	32 - قدمت كيانات الأمم المتحدة الـ 32، لهذه الفترة المشمولة بالتقرير، بيانات عن التعيينات الجديدة للموظفات في جميع أنواع العقود (عقد مستمر/دائم، عقد محدد المدة، عقد مؤقت). وعلى النحو المبين في الجدول 7 أدناه، فمن أصل ما مجموعه 214 13 تعييناً، عينت منظومة الأمم المتحدة 086 6 امرأة (46.1 في المائة). وهذا يمثل زيادة صغيرة إذ كانت النسبة تبلغ 45.2 في المائة في عام 2009. 
	التعيينات حسب الرتبة 

	33 - كان التقدم متفاوتاً بدرجة كبيرة في زيادة نسبة النساء المعيَّنات في منظومة الأمم المتحدة بعقود مدتها سنة أو أكثر (انظر الجدول 6 أدناه). وبشكل عام، انخفضت نسبة تعيينات النساء بمقدار 1.3 نقطة مئوية منذ عام 2009. وسُجلت انخفاضات أيضاً في الرتب ف-4 وف-5 ومد-2. وفي المقابل، ارتفعت نسبة النساء المعينات في الرتب غير المصنَّفة في منظومة الأمم المتحدة بمقدار 6.8 نقاط مئوية، من 24 في المائة في عام 2009 إلى 30.8 في المائة في عام 2011 (28 امرأة من أصل 91 تعييناً). وهذا يمثل أكبر زيادة في السنوات الأخيرة ويشير إلى فعالية القيادة القوية التي تُحدث أثراً مباشراً على هذا المستوى.
	34 - وسُجلت أعلى نسبة من تعيينات الإناث في الرتبة ف-1، بزيادة قدرها 6.3 نقاط مئوية منذ عام 2009، حيث بلغت 64.1 في المائة (59 امرأة من أصل 92 تعييناً)، وسُجلت أدنى نسبة من تعيينات الإناث في الرتبة مد-2 (28.5 في المائة؛ 35 من أصل 123). وسجَّل تمثيل المرأة في التعيينات انخفاضاً كلما كانت الرتبة مرتفعة، وصولاً إلى الرتبة مد-2؛ وكان احتمال تعيين النساء في أدنى رتبة من الفئة الفنية يتجاوز ضعف احتمال تعيينهن في أي من الرتب الأربع العليا (ف-5 إلى الرتب غير المصنَّفة). كما تفسِّر النسبة الأكبر نسبياً لتعيينات النساء في الرتب الأدنى تركيز النساء في تلك الرتب في المنظومة، ويشير التقدم البطيء في الرتب من ف-4 إلى مد-1 إلى الحاجة لمضاعفة الجهود من أجل تعيين المزيد من النساء (انظر المرفق الإلكتروني الثامن). 
	الجدول 6 
	النسبة المئوية لتعيينات النساء في الرتب من ف-1 إلى الرتب غير المصنَّفة في منظومة الأمم المتحدة بعقود مدتها سنة أو أكثر في جميع المواقع، من 1 كانون الثاني/يناير 2008 إلى 31 كانون الأول/ ديسمبر 2009 ومن 1 كانون الثاني/يناير 2010 إلى 31 كانون الأول/ديسمبر 2011 

	(النسبة المئوية لتعيينات النساء حسب الرتبة) 
	السنوات
	الرتب غير المصنفة
	مد-2
	مد-1
	ف-5
	ف-4
	ف-3
	ف-2
	ف-1
	جميع الرتب
	من 1 كانون الثاني/يناير 2008 إلى 31 كانون الأول/ ديسمبر 2009(أ)
	24,0
	29,2
	27,3
	31,1
	37,4
	44,9  
	  60,0
	57,8
	43,4
	من 1 كانون الثاني/يناير 2010 إلى 31 كانون الأول/ ديسمبر 2011(ب)
	30,8
	  28,5
	28,8
	30,0
	35,6
	45,0
	 58,0
	  63
	42,1
	التغير بالنقاط المئوية 
	6,8
	 (0,7)
	   1,5
	 (1,1)
	(1,8)  
	  0,1
	(2,0)
	 5,2  
	(1,3)
	المصدر: كيانات الأمم المتحدة
	(أ) أُعدت بيانات العام 2009 على أساس البيانات المقدمة من 28 من كيانات الأمم المتحدة. وعُدلت هذه البيانات في أعقاب نشر التقرير السابق (A/65/334). وما يرد في الجدول أعلاه هو آخر البيانات المقدمة. 
	(ب) أُعدت بيانات العام 2011 على أساس البيانات المقدمة من 32 من كيانات الأمم المتحدة. 
	التعيينات حسب المواقع التي توجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد بها مقار

	35 - كشف تحليل لتعيينات النساء حسب نوع العقد والموقع أن نسبة النساء المعيَّنات في المواقع التي توجد بها مقار أعلى مما هي عليه في المواقع التي لا توجد بها مقار بالنسبة إلى جميع الرتب. ويُظهر الجدول 7 أدناه أن تعيينات النساء في المقار تشكل 50 في المائة (734 3) من جميع تعيينات المقار و 40.5 في المائة (375 2) من جميع التعيينات في مواقع العمل خارج المقار. وفي الرتب غير المصنَّفة، خلافاً للتحسن العام المبيَّن أعلاه، انخفضت التعيينات في المواقع التي لا يوجد بها مقار بنسبة 2.3 في المائة(). وفي الرتبة مد-2، انخفضت التعيينات بنسبة 2.9 نقطة مئوية إلى 12.5 في المائة، مقابل 38.2 في المائة في المواقع التي يوجد بها مقار. وبوجه عام، فإن التكافؤ بين الجنسين أو تجاوزه في التعيينات في المواقع التي يوجد بها مقار لم يتحقق إلا في الرتبة ف-3 وما دونها، أما في المواقع التي لا يوجد بها مقار فلم يحرز في الرتبة ف-2 وما دونها. 
	الجدول 7
	النسبة المئوية لتعيينات النساء في الرتب من ف-1 إلى الرتب غير المصنَّفة في منظومة الأمم المتحدة بالنسبة لجميع أنواع العقود، في المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد بها مقار، من 1 كانون الثاني/يناير 2010 إلى 31 كانون الأول/ديسمبر 2011 
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	المصدر: أُعد على أساس البيانات المقدمة من 32 من كيانات الأمم المتحدة.
	36 - وحُللت على نحو منفصل الكيانات الثمانية التي تضم أكثر من 000 1 موظف في الفئة الفنية والفئات العليا، باعتبار أن أعدادها الكبيرة تجعلها أقل عرضة للتقلبات الشديدة في النسب المئوية (انظر الشكل الثالث أدناه)(). وحقق برنامج الأمم المتحدة الإنمائي واليونيسيف التكافؤ عموما في التعيينات بعقود مدتها سنة أو أكثر في المواقع التي يوجد بها مقار. وأما المواقع التي لا يوجد بها مقار، فكانت اليونيسيف هي المنظمة التي حققت هذا التكافؤ. وحققت ثلاثة كيانات التكافؤ في الرتب غير المصنفة (اليونيسيف وبرنامج الأغذية العالمي ومنظمة الصحة العالمية)، وحقق كيانان التكافؤ في الرتبة مد-2 (برنامج الأمم المتحدة الإنمائي ومفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين)، لكن فقط في المواقع التي يوجد بها مقار بالنسبة للعقود القائمة لمدة سنة أو أكثر. وقد يُعزى التمثيل المتدني نسبياً للمرأة في المواقع التي لا يوجد بها مقار، جزئياً، إلى المسؤوليات المتصلة برعاية الأسرة التي كثيراً ما تتحمل النساء القسط الأعظم منها. 
	37 - وبشكل عام، كانت الاحتمالات أكبر بأن تحقق الكيانات تكافؤاً في التعيينات المؤقتة بالقياس إلى التعيينات لمدة سنة أو أكثر، سواء في المقار أو في مواقع العمل خارج المقار. لكن عند تصنيف الكيانات حسب الرتب، يتبيَّن أن أي كيان لم يحقق توازناً في التعيينات المؤقتة خارج المقار فوق مستوى الرتبة ف-4. وبلغت أعلى نسبة لتمثيل المرأة بين المعيَّنين مؤقتاً في المواقع التي لا يوجد بها مقار في برنامج الأمم المتحدة المشترك المعني بالإيدز (53.8 في المائة)، مما يُظهر أنه من الممكن بلوغ التكافؤ في التعيينات في المواقع التي لا يوجد بها مقار (انظر المرفق الإلكتروني التاسع). ويشير العدد الأكبر نسبياً للنساء في التعيينات المؤقتة إلى توافر مجموعة كبيرة من النساء المؤهلات القادرات على الاستفادة من المرونة التي قد تتيحها هذه العقود، ومع ذلك فإنهن يضيِّعن فرصة الاستفادة من العقود الأكثر أماناً التي يستأثر الرجال بمعظمها. 
	الشكل الثالث
	عدد كيانات الأمم المتحدة التي تضم 000 1 موظف أو أكثر(أ) والتي تحقق التكافؤ بين الجنسين في التعيينات الجديدة للنساء في الرتب من ف-1 إلى الرتب غير المصنفة، حسب نوع العقد والموقع، من 1 كانون الثاني/يناير 2010 إلى 31 كانون الأول/ ديسمبر 2011

	المصدر: كيانات الأمم المتحدة.
	(أ) أُعدت على أساس البيانات المقدمة من منظمة الأغذية والزراعة، والوكالة الدولية للطاقة الذرية، والأمانة العامة للأمم المتحدة، والبرنامج الإنمائي، ومفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين، واليونيسيف، وبرنامج الأغذية العالمي، ومنظمة الصحة العالمية.
	(ب) مجموع عدد الكيانات المحققة للتكافؤ في كل نوع من أنواع العقود بالنسبة إلى جميع الرتب. 
	التعيينات حسب الكيان

	38 - وكما يبين الجدول 8 أدناه، فقد حققت غالبية كيانات الأمم المتحدة التكافؤ بين الجنسين أو كانت قريبة من تحقيقه في التعيينات الجديدة عندما تم تجميع البيانات الخاصة بالفئة الفنية والفئات العليا. وحقق أحد عشر كيانا تكافؤ الجنسين أو تجاوزه في التعيينات بعقود مدتها سنة واحدة أو أكثر، بزيادة ثلاثة كيانات عن عام 2009. وثمة 11 كيانا كانت قاب قوسين أو أدنى من تحقيق المساواة بين الجنسين حيث مثلت تعيينات النساء ما بين 40 و 49 في المائة من جميع التعيينات. ومع ذلك لا تتفق هذه الصورة الإيجابية مع التقدم المحدود المحرز في رتب صنع القرار المصنفة في ف-5 وما فوقها. وتجدر الإشارة في هذا الصدد إلى أن الوصول إلى معدلات تعيين أعلى من 50 في المائة سيسرع من وتيرة التقدم نحو تحقيق التوازن بين الجنسين. 
	39 - وتدل مقارنة الرتب ف-5 إلى الرتب غير المصنفة مع الرتب من ف-1 إلى الرتب غير المصنفة على عدم إحراز تقدم من جانب الكيانات في الرتب العليا. وعلى سبيل المثال تجاوزت منظمة الصحة للبلدان الأمريكية التكافؤ عندما تم تجميع البيانات الخاصة بالرتب من ف-1 إلى الرتب غير المصنفة، بيد أن النساء لم يشكلن سوى 23.1 في المائة فقط من التعيينات في الرتب العليا وحدها. وحققت ثمانية كيانات التوازن بين الجنسين أو تجاوزته في الرتب العليا (بزيادة قدرها كيانان مقارنة بعام 2009). ولكن لم يقم سوى كل من مركز التجارة الدولية والصندوق المشترك للمعاشات التقاعدية لموظفي الأمم المتحدة (المشار إليه بعده بصندوق المعاشات) وبرنامج الأغذية العالمي بزيادة تمثيل النساء في التعيينات بهذه الرتب. وفي خمسة كيانات مثلت النساء ما بين 40 و 49 في المائة من التعيينات الجديدة على وجه الخصوص. وكانت اليونيسيف قريبة جدا من تحقيق التوازن بين الجنسين في التعيينات، وكان العدد الإجمالي من التعيينات بها كبيرا بشكل يسترعي الانتباه. ومع ذلك، ظل العدد الأكبر من الكيانات (15 كيانا) بعيدا كل البعد عن هدف تكافؤ الجنسين، حيث عينت هذه الكيانات أقل من 30 في المائة من النساء برتبة ف-5 وما فوقها. وخلاصة القول، تؤكد البيانات من جديد أنه تم إحراز تقدم طفيف في تعيين النساء في مناصب صنع القرار، فيما عدا الرتب العليا غير المصنفة، مما يشير إلى ضرورة تكثيف الجهود إذا ما أريد تحقيق التكافؤ في المستقبل القريب.
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	المصدر: أعد على أساس بيانات مقدمة من 32 كيانا من كيانات الأمم المتحدة. 
	40 - من أجل فهم عدم إحراز تقدم في تعيينات النساء من الضروري إلقاء نظرة على عملية اختيار الموظفين (انظر المرفق الإلكتروني العاشر). فقد وجد أن المرأة ممثلة تمثيلا ناقصا في كل مرحلة من مراحل التقدم للوظائف وعملية الاختيار، ولكن تم اختيار نسبة أكبر من النساء (43.1 في المائة) مقارنة مع نسبة من تقدموا للوظائف (38.1 في المائة) ، وهذا اتجاه إيجابي للغاية تتعين استدامته(). وبالرغم من أنه تم توجيه عدد أكبر نسبيا من الطلبات المقدمة من نساء برتبة ف-5 إلى المدير المكلف بالتعيين (32 في المائة مقابل 30.9 في المائة برتبة ف-4)، تم في الواقع اختيار عدد من النساء أقل بكثير بهذه الرتبة (29.3 في المائة) مقارنة مع  الرتبة ف-4 (46 في المائة). وهذا يعني أن العقبات التي تحول دون تكافؤ الجنسين لن يتم التغلب عليها بمجرد زيادة نسبة المتقدمات المؤهلات. 
	41 - وثمة شاغل إضافي يتمثل في أن نسبة النساء اللائي تم اختيارهن بالرتب المجمعة من ف-5 إلى مد-2 (29.8 في المائة) كانت أقل بكثير من نسبة النساء اللائي حظي ترشيحهن (34.3 في المائة) لهذه الرتب بالتزكية. وهذا يستدعي الاهتمام من قبل كبار المديرين، الذين لديهم السلطة المباشرة في كثير من الأحيان فيما يتعلق بالتعيينات في هذه الرتب، ويعني أن الأمر قد يقتضي اتخاذ تدابير خاصة لضمان اختيار نساء لهن نفس المؤهلات أو أفضل بالرتب من ف-5 إلى مد-2. 
	2 - الترقيات في منظومة الأمم المتحدة في الفئة الفنية والفئات العليا

	42 - قدم ما مجموعه 30 كياناً من أصل 32 من كيانات منظومة الأمم المتحدة بيانات عن الترقيات للفترة المشمولة بالتقرير(). وأظهرت هذه البيانات أن النساء يمثلن 42.7 في المائة من جميع الترقيات بعقود لمدة سنة أو أكثر. وعلى وجه الخصوص، بينما تمثل المرأة 43.3 في المائة من الترقيات في الرتب ف-2 إلى مد-1، فإنها لا تشكل سوى 25.5 في المائة من الترقيات إلى رتبة مد-2 (انظر الجدول 9 أدناه)().
	الترقيات حسب الرتبة 

	43 - يبين التحليل بحسب الرتب في جميع الكيانات أن تكافؤ الجنسين تم تجاوزه في الترقيات على مستوى الرتبتين ف-2 و ف-3، حيث بلغ 58.6 في المائة و 54 في المائة على التوالي (انظر الجدول 9 أدناه). وتم تحقيق مكاسب إضافية على مستوى الرتبة ف-4 حيث سيتم في ظل المعدل الحالي للتغير (1.7 نقطة مئوية) تحقيق التكافؤ في الترقيات في أقل من ثلاث سنوات. وفي المقابل شملت 31.7 في المائة من الترقيات في الرتب ف-5 إلىمد-2 عناصر نسائية. ويعتبر انخفاض نسبة النساء في الترقيات إلى أعلى الرتب السبب الكامن وراء نقص تمثيلهن في هذه الرتب على نطاق منظومة الأمم المتحدة (انظر المرفق الإلكتروني الحادي عشر). 
	44 - وثمة علاقة عكسية يتناقص فيها نصيب المرأة من الترقيات مع كل زيادة في مستوى الملاك الوظيفي، من 58.6 في المائة في الرتبة ف-2 إلى أقل من نصف ذلك في الرتبةمد-2. وبوجه عام كان احتمال ترقية النساء برتبة ف-2 أكبر من احتمال ترقيتهن برتبة مد-2 بمقدار 2.3 مرة. ولكن ترقية النساء برتبة ف-2 قليلة بالفعل نسبيا نظرا لانخفاض عدد الترقيات إجمالا. وعلى سبيل المثال، كان العدد الإجمالي للنساء اللائي رقين برتبتيف-2 و ف-3 (495)، وهي الرتب الوحيدة التي تحقق فيها التكافؤ، أقل من عدد الرجال الذين تمت ترقيتهم برتبة ف-4 وحدها (662). ولا يعوَّض هذا الخلل عن طريق التعيينات بهذه الرتب (انظر الفقرتين 33 و 34 آنفا)، مما يتمخض عنه عدد أقل من النساء المؤهلات في الطريق إلى الرتب العليا في منظومة الأمم المتحدة(). ومما هو جدير بالملاحظة في هذا السياق أن هدف تحقيق تكافؤ الجنسين واستدامة هذا التكافؤ في إطار زمني معقول قد يتطلب إجراء تعيينات وترقيات للنساء بنسب تتجاوز حد التكافؤ، لا سيما في الرتب العليا. 
	الجدول 9 
	توزيع الترقيات بين الجنسين في الرتب ف-2 إلى مد-2 في منظومة الأمم المتحدة بالنسبة للموظفين بعقود مدتها عام أو أكثر في جميع المواقع في الفترتين من 1 كانون الثاني/يناير 2008 حتى 31 كانون الأول/ديسمبر 2009 و 1 كانون الثاني/يناير 2010 حتى 31 كانون الأول/ديسمبر 2011. 
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	1 كانون الثاني/يناير 2008 إلى 31 كانون الأول/ديسمبر 2009(أ)
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	1 495
	3 498
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	المصدر: كيانات الأمم المتحدة. 
	(أ) أعدت بيانات عام 2009 على أساس البيانات المقدمة من 26 كيانا من كيانات الأمم المتحدة. وعدلت هذه البيانات في أعقاب نشر التقرير السابق (A/65/334) والبيانات المعروضة هنا هي الأحدث. 
	(ب) أعدت على أساس البيانات المقدمة من30 كيانا من كيانات الأمم المتحدة، ولم يقدم مكتب الأمم المتحدة لخدمات المشاريع وهيئة الأمم المتحدة للمرأة أي بيانات. 
	الترقيات حسب المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد لها مقار 

	45 - يبين تحليل الترقيات التي منحت في المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد بها مقار (انظر الشكل الرابع أدناه) أنه في الفئة الفنية والفئات العليا (ف-2 إلى مد-2) إجمالا منحت ترقيات للنساء في المواقع التي يوجد بها مقار (47.2 في المائة) بنسبة تزيد عن تلك التي منحت في المواقع التي لا يوجد بها مقار (37.1 في المائة) في عامي 2010 و 2011 (انظر المرفق الإلكتروني الحادي عشر). ومع ذلك فكما حدث في الفترة المشمولة بالتقرير السابق انعكس مسار هذا الاتجاه في الرتبتين مد-1 إلى مد-2 اللتين رقي فيهما عدد أكبر من النساء في المواقع التي لا يوجد بها مقار (30.5 في المائة) يفوق عدد النساء اللائي حصلن على ترقيات في المواقع التي يوجد بها مقار (27.9 في المائة). وفي حقيقة الأمر منح ما يقرب من ضعف نسبة الترقيات في المواقع التي يوجد بها مقار لنساء في الرتب ف-2 إلى ف-5 (50.2 في المائة) مقارنة بالنساء في الرتب العليا (27.9 في المائة). 
	الشكل الرابع 
	مقارنة النسبة المئوية لترقيات النساء في الرتب مد-1 و مد-2 و ف-2 إلى ف-5 في منظومة الأمم المتحدة، بالنسبة للموظفين المعينين بعقود مدتها عام أو أكثر، في المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد بها مقار، في الفترة من 1 كانون الثاني/يناير 2010 حتى 31 كانون الأول/ديسمبر 2011(أ)
	المصدر: كيانات الأمم المتحدة.
	المصدر: كيانات الأمم المتحدة.
	(أ) أعدت على أساس البيانات المقدمة من 30 كيانا من كيانات الأمم المتحدة، ولم يقدم مكتب الأمم المتحدة لخدمات المشاريع وهيئة الأمم المتحدة للمرأة أي بيانات.
	الترقيات حسب الكيان 

	46 - يبين الجدول 10 أدناه نسبة وعدد النساء اللائي تمت ترقيتهن إجمالا في الرتبف-2 إلى مد-2، والرتب العليا (ف-5 إلى مد-2) في جميع الكيانات في عامي 2010 و 2011. وتضاعف عدد الكيانات التي حققت تكافؤ الجنسين أو تجاوزته في الترقيات في إجمالي الرتب ف-2 إلى مد-2 خلال هذه الفترة المشمولة بالتقرير (من 6 كيانات إلى 12 كيانا). وإضافة إلى ذلك، انخفض عدد الكيانات التي كانت ترقيات النساء فيها أقل من30 في المائة من سبعة كيانات في الفترة 2008-2009 إلى ثلاثة في الفترة 2010-2011. وهذا يعكس تقدما كبيرا في مختلف الرتب، كما يتضح من الكيانات الأربعة التي حققت التكافؤ باستمرار في الترقيات في الرتب ف-2 إلى مد-2 منذ 1 كانون الثاني/يناير 2008 (الصندوق الدولي للتنمية الزراعية، واليونيسيف، ومنظمة الصحة للبلدان الأمريكية، والمنظمة العالمية للملكية الفكرية). 
	47 - ومع ذلك، فإذا نظرنا إلى الرتب العليا (ف-5 إلى مد-2) بمعزل عن الرتب الأخرى، تتغير الصورة بشكل كبير، حيث لا تحقق التكافؤ في الترقيات سوى ستة كيانات. وبينما يمثل ذلك ثلاثة أضعاف عدد الكيانات التي حققت التكافؤ في عامي 2009، و 2007 فإنه يجسد اتجاها ثابتا على نطاق منظومة الأمم المتحدة تمنح في ظله غالبية ترقيات النساء في الرتب ف-2 إلى ف-4 (70.9). فعلى سبيل المثال، في ثلاثة من الكيانات التي تم فيها منح 100 في المائة من الترقيات في الرتب ف-5 إلى مد-2 لرجال الأونروا (0/7)، وجامعة الأمم المتحدة (0/2)، ومنظمة التجارة العالمية (0/5) تم منح ما يزيد عن 30 في المائة من الترقيات في الرتب ف-2 إلى ف-4 لنساء. والنتيجة هي أن عدد الكيانات التي تشكل ترقيات المرأة فيها أقل من 30 في المائة في الرتب ف-5 إلى مد-2 ظل كما هو منذ 2009 (13). 
	48 - وكانت المنظمة العالمية للأرصاد الجوية هي الكيان الوحيد الذي حقق التكافؤ في الرتب مد-2 و مد-1 و ف-5 بينما حققت خمسة كيانات أخرى التكافؤ في الرتبة مد-1 وحدها، وهو ما يمثل ثلاثة أضعاف عدد هذه الكيانات في عام 2009. وفي المقابل منحت خمسة كيانات للترقية إلى الرتبة مد-2 للرجال فقط (منظمة الأغذية والزراعة، والمنظمة البحرية الدولية، وبرنامج الأمم المتحدة المشترك المعني بالإيدز، والاتحاد البريدي العالمي، والمنظمة العالمية للملكية الفكرية) ومنحت ثلاثة كيانات الترقية إلى الرتبة مد-1 للرجال فقط (الوكالة الدولية للطاقة الذرية، ومركز التجارة الدولية، والاتحاد الدولي للاتصالات). 
	49 - ومن بين الكيانات التي منحت ترقيات في ما لا يقل عن اثنتين من الرتب ف-5 و مد-1 و مد-2 (21) ، فإن تلك الكيانات التي حققت التكافؤ في الترقيات على مستوى الرتبة ف-5 حققت التكافؤ أيضا في الترقيات برتبة مد-1 أو مد-2 (4/4). وفي المقابل، فإن 16.7 في المائة فقط من الكيانات التي لم تحقق التكافؤ في الترقيات في الرتبة ف-5 حققت التكافؤ في الرتبة مد-1 أو الرتبة مد-2 (3/18). وهذا يشير إلى أن الكيانات التي تعطي الأولوية للنهوض بالمرأة على مستوى الرتبة ف-5 يحتمل بدرجة أكبر أن تحرز تقدما على مستوى المدراء. 
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	27
	المصدر: كيانات الأمم المتحدة
	(أ) أعدت على أساس البيانات المقدمة من 30 كيانا من كيانات الأمم المتحدة، ولم يقدم مكتب الأمم المتحدة لخدمات المشاريع وهيئة الأمم المتحدة للمرأة أي بيانات.
	(ب) لم تبلغ كل من محكمة العدل الدولية، ولجنة الخدمة المدنية الدولية، وصندوق المعاشات عن أية ترقيات في الرتبف-5 إلى  مد-2 خلال هذه الفترة المشمولة بالتقرير.  
	50 - وكما هو الحال بالنسبة للتعيينات، تشير البيانات المقدمة من الكيانات إلى أن ترقيات الرجال إلى الرتب الأعلى (ف-5 إلى مد-2) ما زالت تفوق عدد ترقيات النساء إلى حد بعيد. والمطلوب تضافر الجهود وتركيزها، بما في ذلك الرصد المتواصل والمتسق، لتسريع وتيرة التقدم، وخاصة في تلك الكيانات التي تقل فيها النسب عن المتوسط في منظومة الأمم المتحدة. وبما أن الرجال استأثروا أيضا بأغلبية التنقلات في هذه الفترة المشمولة بالتقرير (58 في المائة) فإن زيادة الاهتمام بالتنقل فيما بين الوكالات سيساعد على زيادة عدد الوظائف المتاحة للنساء في جميع الرتب (انظر المرفق الإلكتروني الثاني عشر)().
	انتهاء الخدمة في منظومة الأمم المتحدة في الفئة الفنية والفئات العليا

	51 - قدّمت جميع الكيانات، البالغ عددها 32 كيانا، بيانات عن حالات انتهاء الخدمة خلال الفترة المشمولة بهذا التقرير. وقد انتهت خدمة ما مجموعه 694 12 موظفا يشغلون وظائف بجميع أنواع العقود وفي جميع المواقع في منظومة الأمم المتحدة. ومثلت نسبة النساء 44.8 في المائة (682 5 امرأة) من هذا العدد وهي تفوق النسبة المسجّلة خلال الفترة المشمولة بالتقرير السابق وقدرها 42.6 في المائة. وعند تحليل البيانات بحسب الرتب، تراوحت نسبة الموظفات اللاتي انتهت خدمتهن ما بين 62.3 في المائة في الرتبة ف-1 و 25.3 في المائة في الرتبة مد-2 (انظر المرفق الإلكتروني الثالث عشر).
	52 - وكان انتهاء مدة التعيين السبب الرئيسي لانتهاء الخدمة، وهو يمثل 46.5 في المائة من جميع حالات انتهاء الخدمة بالنسبة للإناث و 41.3 في المائة من جميع حالات انتهاء الخدمة بالنسبة للذكور الموظفين بعقود مدتها سنة واحدة أو أكثر. ومثلت الاستقالات السبب الثاني الأكثر شيوعا، حيث تعزى إليها نسبة 26.6 في المائة من حالات انتهاء الخدمة بالنسبة للإناث و 20.7 في المائة من حالات انتهاء الخدمة بالنسبة للذكور. ويستدعي ارتفاع حالات انتهاء الخدمة في صفوف الإناث مقارنة بحالات انتهاء الخدمة في صفوف الذكور بسبب انتهاء مدة التعيين والاستقالة زيادة التدقيق في هذه المسألة، لأن هذه الفئة تمثل مجموعة كبيرة من النساء المؤهلات، اللاتي يمكن أن يسهمن في تسريع وتيرة التقدم نحو المساواة بين الجنسين لو تم الاحتفاظ بهن.
	53 - وإضافة إلى ذلك، كانت نسبة الرجال الذين تنتهي خدمتهم بسبب التقاعد الإلزامي في الرتب من ف-2 إلى مد-2 (74 في المائة) أعلى بكثير من نسبة النساء في المنظومة (59 في المائة)، وهذا يعني أنهم يتقاعدون بمعدل أسرع من تقاعد النساء في هذه الرتب. وينطبق ذلك أيضا على الرتب العليا (من ف-5 إلى مد-2)، حيث يمثل الرجال 77.8 في المائة من حالات التقاعد الإلزامي بينما يمثلون 67.9 في المائة فقط من الموظفين. ويعني ذلك أنه يمكن تدارك الفارق في تمثيل النساء في هذه الرتب، إذا تم استخدام عمليات التقييم والتخطيط لتوجيه عمليات اختيار الموظفين (انظر المرفق الإلكتروني الرابع عشر). ولهذا كان من المقلق أن 15 كيانا فقط أخذت في الاعتبار التقديرات المتعلقة بالتغييرات في ملاك الموظفين خلال السنوات الخمس المقبلة، ونصف هذا العدد فقط اعتمد على تقديرات، مصنّفة حسب الرتب، لعدد الرجال والنساء الذين سيتعين توظيفهم (انظر الفقرة 77 أدناه).
	انتهاء الخدمة بحسب الرتب

	54 - إذا ظلت الظروف على ما هي عليه، فمن المتوقع أن تكون نسبة انتهاء الخدمة في صفوف النساء مساوية لنسبتهن من الموظفين. غير أن معدل انتهاء خدمتهن الحالي من جميع العقود أعلى من مستوى تمثيلهن بشكل عام (44.8 مقابل 42.4 في المائة)()، مما يبين أن انتهاء الخدمة في صفوف النساء أسرع نسقا من انتهاء الخدمة في صفوف الرجال عموما.
	55 - ومع ذلك، فإن نسبة انتهاء خدمة النساء اللاتي يعملن بعقود مدتها سنة واحدة أو أكثر تتراجع كلما ارتفع مستوى التوظيف من الفئة ف-2 فما فوق (باستثناء الرتب غير المصنفة). ولذلك، في جميع الرتب باستثناء الرتبتين ف-2 و ف-3، كانت نسبة النساء اللاتي انتهت خدمتهن أقل نسبيا من نسبة تمثيلهن في منظومة الأمم المتحدة (انظر الجدول 11 أدناه). وهذا يؤشر على أن التناقص الطبيعي للنساء يحدث بوتيرة أكثر بطئا من معدل التناقص الطبيعي للرجال في هاتين الرتبتين. وهكذا يصبح احتمال التناقص الطبيعي للنساء أقل مما هو عليه بالنسبة للرجال في معظم الرتب بعقود مدتها سنة واحدة أو أكثر، ولعلّ المنظومة تحقق وفورات بفضل ذلك. 
	56 - أما في الرتبتين ف-5 ومد-1، فقد كانت نسبة انتهاء خدمة النساء أقل من نسبة تمثيلهن عموما بنسبة 4.5 و 4.1 في المائة تباعًا. وفي المقابل، قفزت حالات انتهاء خدمة النساء في الرتب غير المصنَّفة من 15.6 في المائة في الفترة المشمولة بالتقرير السابقة إلى 27.1 في المائة خلال الفترة الحالية، في حين لم يطرأ إلا تغيير طفيف على النسبة الإجمالية للموظفات في هذه الرتب من 28.1 إلى 29.2 في المائة(). وإضافة إلى ذلك، ارتفعت نسبة انتهاء خدمة النساء في الرتبة مد-2 من 21.6 في المائة إلى 24.0 في المائة بين هاتين الفترتين، في حين ارتفعت نسبة الموظفات في هذه الرتبة بنسبة 1.4 في المائة فقط.
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	مقارنة بين النسبة المئوية للنساء ونسبة انتهاء خدمة الإناث من الرتبة ف-1 إلى الرتب غير المصنفة في منظومة الأمم المتحدة العاملات بعقود مدتها سنة واحدة أو أكثر في جميع المواقع، من 1 كانون الثاني/ يناير 2010 إلى 31 كانون الأول/ديسمبر 2011(أ)
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	المصادر: كيانات الأمم المتحدة.
	(أ) تم إعداد هذا الجدول استنادا إلى البيانات التي قدمها 32 كيانا من كيانات الأمم المتحدة.
	(ب) في 31 كانون الأول/ديسمبر 2011؛ انظر الجدول 1 أعلاه.
	انتهاء الخدمة حسب المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد بها مقار

	57 - يكشف تحليل حالات انتهاء الخدمة حسب المواقع أن نسبة انتهاء خدمة النساء اللاتي يعملن بجميع أنواع العقود في المواقع التي لا يوجد بها مقار في كافة الرتب أدنى بكثير مما هي عليه في الفئة الأخرى من المواقع (انظر الجدول 12 أدناه). وهذا أمر متوقع نظرا إلى تدني نسبة النساء العاملات في المواقع التي لا يوجد بها مقار (36.7 في المائة مقارنة مع 45.5 في المائة في المواقع التي يوجد بها مقار). وفي كل موقع، كانت نسبة انتهاء خدمة النساء أعلى من نسبة تمثيلهن في ذلك الموقع(). إلا أن الفارق بين النسبتين كان أكبر في المواقع التي يوجد بها مقار (4.7 نقاط مئوية)، مما يؤشر على انتهاء خدمة النساء بمعدل أسرع من انتهاء خدمة الرجال في المواقع التي يوجد بها مقار مقارنة مع المواقع التي لا يوجد بها مقار.
	58 - وفي المواقع التي لا يوجد بها مقار، كانت نسبة انتهاء خدمة النساء في الرتب ف-4 فما فوق أقل من نسبة الرجال في نفس الرتب، بينما لا ينطبق ذلك في المواقع التي يوجد بها مقار إلا على الرتبتين ف-5 ومد-2 والرتب غير المصنّفة. ولهذا في ما يخص المواقع التي يوجد بها مقار، يجب السعي لمعرفة الأسباب الكامنة وراء انتهاء خدمة النساء في الرتبتين ف-4 ومد-1 بالتحديد بنسق أسرع من انتهاء خدمة الرجال. وفي المقابل، فإن النسبة المتدنية جدا لانتهاء خدمة النساء في الرتبة ف-5 والرتب غير المصنفة في المواقع التي يوجد بها مقار، مقارنة مع نسب تمثيلهن في هذه الرتب، تبعث على الاعتقاد بأن العقبة التي تقف أمام تحسين التوازن بين الجنسين لا تكمن في الاحتفاظ بالنساء وإنما تكمن في تعيينهن في المقام الأول. ولهذا يمكن إحراز تقدم كبير بفضل الجهود المبذولة لزيادة التعيينات والترقيات في المواقع التي لا يوجد بها مقار.
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	المصادر: كيانات الأمم المتحدة.
	(أ) تم إعداد هذا الجدول استنادا إلى البيانات التي قدمها 32 كيانا من كيانات الأمم المتحدة.
	انتهاء الخدمة بحسب الكيان

	59 - كانت نسبة النساء في 14 كيانا أقل في حالات انتهاء الخدمة في جميع العقود مقارنة مع عدد الموظفين عموما (انظر المرفق الإلكتروني الثالث عشر)(). أما في الكيانات المتبقية البالغ عددها 17 كيانا()، فقد كانت نسبة انتهاء خدمة الإناث أعلى من نسبة تمثيلهن عموما، مما يبين أن التناقص الطبيعي للإناث يحدث بسرعة أكبر من التناقص الطبيعي للذكور في أغلب الكيانات(). وفي سبعة كيانات (الوكالة الدولية للطاقة الذرية، وبرنامج الأمم المتحدة المشترك المعني بالإيدز، واليونسكو، وصندوق الأمم المتحدة للسكان، ومعهد الأمم المتحدة للتدريب والبحث، ومكتب الأمم المتحدة لخدمات المشاريع، وبرنامج الأغذية العالمي) كانت نسبة انتهاء خدمة الإناث المسجَّلة تعادل تقريبا نسبة تمثيل النساء فيها بشكل عام (الفرق في حدود 2 في المائة). وسجل الصندوق الدولي للتنمية الزراعية أعلى فارق بين نسبة حالات انتهاء الخدمة ونسبة تمثيل النساء اللتين بلغتا تباعا 60.4 في المائة و 44.5 في المائة. أما محكمة العدل الدولية، فقد سجلت أدنى نسبة من حيث انتهاء الخدمة في صفوف النساء مقارنة مع النسبة الإجمالية لتمثيل الإناث، حيث تمثل النساء 62.5 في المائة من الموظفين ولكن 22.2 في المائة فقط من حالات انتهاء الخدمة(). ولم يتقاعد أي موظف في صندوق المعاشات التقاعدية. 
	60 - وتكشف البيانات المتعلقة بانتهاء خدمة الموظفات (انظر الجدول 12 أعلاه) أن نسبة انتهاء خدمة النساء كانت أقل بكثير، وبدون استثناء، من نسبة انتهاء خدمة الرجال في كل من المواقع التي يوجد بها مقار والمواقع التي لا يوجد بها مقار في الرتب ف-4 فما فوق. ووفي هذه الرتب، كان تمثيل النساء اللاتي يعملن بعقود مدتها سنة واحدة أو أكثر، أقل من حيث انتهاء الخدمة مقارنة بتمثيلهن عموما. وبالتالي يبدو أن احتمال انتهاء خدمة النساء في الرتب العليا أقل من احتمال انتهاء خدمة الرجال، وينبغي أن تسترشد السياسات بهذه المسألة، وخاصة فيما يتعلق بالتعيين والترقية.
	ثالثا - التقدم المحرز في تحقيق التوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة والعقبات التي تواجهه
	61 - تلبية لطلب الجمعية العامة الوارد في قرارها 65/191 بتقديم معلومات عن التقدم المحرز في تحقيق التوازن بين الجنسين والعقبات التي تواجهه، أجرت هيئة الأمم المتحدة للمرأة دراسة استقصائية شملت كيانات منظومة الأمم المتحدة البالغ عددها 32 كيانا (انظر المرفق الإلكتروني الخامس عشر). ويرد أدناه موجز عن التقدم المحرز نحو تنفيذ السياسات والممارسات الهادفة إلى تحقيق التوازن بين الجنسين، ويليه موجز عن العقبات التي تحول دون تحقيق التكافؤ بينهما.
	ألف - التقدم المحرز في تطبيق السياسات والأدوات والممارسات الجيدة الهادفة إلى تحقيق التوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة
	1 - الاستراتيجيات المتعلقة بالتوازن بين الجنسين

	62 - يتم تصميم الاستراتيجيات المتعلقة بالتوازن بين الجنسين من أجل تحسين التوازن بين الجنسين والنهوض بوضع المرأة من خلال الإجراءات التنظيمية. وقد تتضمن هذه الإجراءات اتخاذ تدابير لزيادة التوعية الجنسانية، وتعزيز الرصد والمساءلة، وتحسين بيئة العمل عبر سن سياسات ملائمة في مجال الموارد البشرية والعمل على تنفيذها.
	63 - وتشكل الاستراتيجيات المتعلقة بالتوازن بين الجنسين شرطا من شروط الأداء التي حددتها خطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق منظومة الأمم المتحدة، ولهذا من المثير للقلق نسبيا أن 14 كيانا فقط من أصل 32 كيانا قامت بوضع استراتيجية في هذا الصدد(). أما الكيانات المتبقية التي لم تضع استراتيجية محددة، وعددها 18 كيانا، فتعتزم 10 كيانات منها أن تقوم بذلك. وأشارت لجنة الخدمة المدنية الدولية وصندوق المعاشات إلى أنه ليس لديهما استراتيجية خاصة بهما ولكنهما يتبعان استراتيجية الأمانة العامة للأمم المتحدة. وهناك مسألة أخرى مثيرة للانشغال وهي أن ثمانية كيانات فقط أبلغت بأن استراتيجياتها تتضمن آليات مساءلة خاصة.
	2 - سجلات الأداء المتعلق بالتوازن بين الجنسين

	64 - إن سجل الأداء المتعلق بالتوازن بين الجنسين هو نظام للرصد يتضمن البيانات المتعلقة بالتوازن بين الجنسين على مستوى الكيان ككل، وعلى مستوى الوحدات الكبرى المكوّنة له. وسجلات الأداء أداة شائعة لدى كيانات الأمم المتحدة وهي تدابير تتيح تقييم التقدم نحو تحقيق التكافؤ بين الجنسين بفعالية وانتظام.
	65 - وأفاد ما مجموعه عشرة كيانات أن لديها سجلات أداء()، ويعكس هذا الرقم ارتفاعا مقارنة مع الرقم المسجّل في عام 2009 عندما كان لدى 7 كيانات فقط سجلات أداء، كما أنه يسير في الاتجاه المعاكس للتراجع الذي حدث بين عامي 2007 و 2009، عندما تخلت 4 كيانات عن سجلات الأداء الخاصة بها. ولدى أربعة كيانات إضافية آليات إبلاغ بديلة عن البيانات المتعلقة بالتوازن بين الجنسين().
	66 - ومن دواعي القلق أن عددا أقل نسبيا من الكيانات تُضمِّنُ سجلاتها للأداء بيانات آنية حيث بلغت نسبتها 50 في المائة مقارنة مع 71 في المائة في عام 2009. وهذه المسألة تحد من قدرة سجلات الأداء على تحديد الاتجاهات السلبية في مراحل مبكِّرة عندما تكون الإجراءات التصحيحية أكثر فعالية.
	3 - التدابير الخاصة المؤقتة لتحسين وضع المرأة

	67 - إن ضمان المساواة في المعاملة بين المرأة والرجل لا يؤدي دائما إلى تحقيق المساواة الفعلية. وفي هذه الحالة، قد يكون من الضروري اللجوء إلى المعاملة غير المتطابقة لمعالجة مشكلة الاختلافات البيولوجية والاختلافات المكرَّسة اجتماعيا بين الرجال والنساء. وفي هذا السياق، تكون التدابير الخاصة عبارة عن إجراءات مصمّمة لتسريع وتيرة التقدم نحو تحقيق التكافؤ بين الجنسين في رتب الفئة الفنية فما فوق. وكما تنص على ذلك المادة 4 من اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز ضد المرأة، هذه التدابير ذات طابع مؤقت لأنه سيتم إنهاؤها عندما يتحقق هدف التكافؤ بين الجنسين ويدوم لفترة من الزمن. 
	68 - وقد تشمل التدابير الخاصة مجموعة من الأدوات والسياسات والممارسات منها وضع أهداف محددة فيما يتعلق بتوظيف النساء وترقيتهن وتنظيم برامج تدريبية للنساء، وإسناد ولايات محدَّدة كميا. وتهدف جميع هذه التدابير إلى ضمان التوازن بين الجنسين في التوظيف والترقية، ولكنها تسعى أيضا إلى تصحيح المظاهر والآثار السابقة والحالية للتمييز ضد المرأة. 
	69 - وأصدرت الأمانة العامة للأمم المتحدة مجموعة من التدابير الخاصة المؤقتة منذ عام 1996() ولكن العديد منها أصبح لاغيا بسبب نظام التوظيف الحالي. وقد سلّط المجيبون على الاستقصاء الضوء على تعقيد هذه المسألة إذ أشار اثنان من الكيانات إلى أنه ليس لديهما تدابير خاصة لأنهما يتبعان ممارسات الأمانة العامة، مع أن الأمانة العامة نفسها أكدت أن لديها تدابير خاصة.
	70 - وأثناء الفترة المشمولة بهذا التقرير، أبلغت سبعة كيانات فقط أن لديها تدابير خاصة لتحسين وضع المرأة(). ويعزى ذلك إلى حد كبير إلى عدم فهم ماهية التدابير الخاصة، نظرا إلى أن 12 كيانا آخر ذكرت أمثلة على تدابير خاصة في مواضع أخرى من ردودها على الدراسة الاستقصائية(). وفعلا تبيّن البيانات المستمدّة من الدراسة الاستقصائية لسنة 2011 أن معظم الكيانات تعتبر أن التدابير الخاصة تعادل شرط اختيار المرشحة الأنثى بدلا من المرشّح الذكر في الحالات التي تكون لها نفس المؤهلات أو تكون لها مؤهلات أفضل. وهذا مؤشر على أنه يجب بذل المزيد من الجهود لتوضيح طبيعة ومعنى التدابير الخاصة لضمان تطبيقها من قبل كيانات الأمم المتحدة بشكل تام. ولاحظت اللجنة المعنية بالقضاء على التمييز ضد المرأة أن الدول الأطراف تواجه تحديات مماثلة ولهذا أصدرت التوصية العامة رقم 25 للمساعدة على توضيح معنى هذه التدابير().
	71 - وعموما، تم تسجيل زيادة في عدد الكيانات التي لديها تدابير خاصة منذ الدراسة الاستقصائية التي أجريت سنة 2009 من 15 كيانا إلى 19 كيانا. وهكذا، وللمرة الأولى، اتخذت أغلبية كيانات الأمم المتحدة تدابير خاصة. ومن المتوقع أن يستمر هذا الاتجاه، إذ أن تسعة كيانات إضافية أفادت بأنها تعتزم تنفيذ شكل من أشكال التدابير الخاصة على مدى العامين المقبلين؛ مع أنه ليس لدى أربعة منها في الوقت الحالي أي شكل من أشكال التدابير الخاصة. 
	72 - وقد ذكرت الكيانات الأسباب التالية التي تبرر عدم اعتمادها تدابير خاصة وهي: عدم توفر الإرادة السياسية؛ وسوء فهم التدابير الخاصة؛ وضآلة عدد المرشحات المؤهلات؛ واشتراط المساواة في المعاملة بالنسبة لكلا الجنسين. وفي هذا السياق، تجدر الإشارة إلى أنه رغم التحديات العديدة التي تمت مواجهتها على مدى العقد الماضي، أكدت المحكمة الإدارية للأمم المتحدة (سابقا) شرعية التدابير الخاصة، مشيرة إلى أنها تتوافق تماما مع مقاصد المادة 8 من ميثاق الأمم المتحدة().
	4 - آليات اختيار الموظفين

	73 - تنظم سياسات اختيار الموظفين اختيارَ المرشحين وتعيينَهم في منظومة الأمم المتحدة، وتدير هذه السياسات مجموعةٌ من كبار المسؤولين داخل كلٍ من كيانات المنظومة. ويمكن اتّباع هذه السياسات لزيادة نسبة المرشحات المؤهلات وإزالة التحيز في عملية الاختيار. ويبيِّن الشكل الخامس أدناه عددَ الكيانات التي تتضمن آلياتُ اختيار موظفيها قواعدَ تنظيمية تؤثر على تعيين المرشحات وترقيتهن.
	74 - وفي ما يتعلق بالتعيينات، قلة قليلة من الكيانات تطبق التدابير الخاصة التقليدية في توظيف النساء، كما أن تسعة كيانات فقط تشترط إدراجَ مرشحة في قائمة المرشحين الموصى بهم() كما لا تشترط سوى أربعة كيانات أن يستأذن المديرون المكلفون بالتعيين مكاتبَ الموارد البشرية التابعين لها لدى تفضيل مرشح على مرشحة مؤهلة في الإدارات التي تضم نسبة منخفضة من الموظفات().
	75 - ويستخدم خمسة عشر كيانا قائمة للمرشحين المؤهلين الذين لم يُختاروا بعد، وذلك تمهيدا لاختيارهم لوظائف أخرى مماثلة، إلا أن آليات أربع منها فقط تتضمن قواعد تنظيمية تنص تحديدا على إدراج المرشحات فترة أطول من الذكور في قائمة المرشحين، وليس لدى أي من تلك الكيانات قائمة محددة بحسب الجنس. وأفادت معظم الكيانات (ثمانية منها) التي تحتفظ بقوائم مرشحين بأنها ”لا تستعين بها كثيرا“ في اختيار المرشحات وتعيينهن. ومن المثير للاهتمام أن نِصفَ الكيانات التي تدرج المرأة في قوائم المرشحين لفترة أطول من الرجل تستخدمها ”في كثير من الأحيان” لاختيار المرشحات وتعيينهن.
	76 - وفي ما يتعلق بالترقيات، يحتفظ 15 كيانا بوظائف لا ينظر لدى ملئها إلا في طلبات المرشحين الداخليين. وتشكل الوظائف من الفئة الفنية وما فوقها في معظم هذه الكيانات (تسعة منها) نسبة أقل من 20 في المائة مع أن هذه الوظائف تشكل نسبة 40 في المائة في ثلاثة كيانات منها (الاتحاد الدولي للاتصالات وبرنامج الأمم المتحدة الإنمائي واليونسكو) ونسبة 80 في المائة في إحداها (برنامج الأغذية العالمي). وينظر ما مجموعه ثمانية كيانات() في طلبات النساء العاملات في كيانات أخرى من النظام الموحد للأمم المتحدة، باعتبارهن مرشحات داخليات في الترقيات والتعيينات في رتب معينة.
	77 - ويبين الشكل الخامس أيضا انعدام المساءلة التي تشوب آليات اختيار الموظفين متى تعلق الأمر بتعيين مرشحات. فمن الآليات الـ 16 التي تراعي إجراء تقييم للتغييرات في مِلاك الموظفين في السنوات الخمس المقبلة، لا يبلَّغ سوى نصفها بإجراء تقييم لعدد الرجال والنساء الذين سيتعين الاستعانة بهم على مدى السنوات الخمس المقبلة، مبوَّبين بحسب الرتبة. وعلاوة على ذلك، ليس لدى 18 كيانا ما ينص على تمثيل الإناث أو جهة الاتصال في هيئات الاستعراض التابعة لكل منها، كما أن 17 من تلك الكيانات لا تطلب تحديدا مثل هذا التمثيل في لجان المقابلات. لذلك، فإن تحسين المساءلة وتعزيز تنفيذ القواعد الناظمة لتعيين المرأة وترقيتها سيتيح بشكل أفضل إحراز تقدم نحو تحقيق المساواة بين الجنسين.
	الشكل الخامس
	عدد الكيانات التي تتضمن آلياتها لاختيار الموظفين قواعد تنظيمية مراعية لتوزيع الجنسين، في 31 كانون الأول/ديسمبر 2011(أ)

	المصدر: Entity Survey (2012). 
	(أ) أعدَّ على أساس بيانات مقدمة من 32 كيانا تابعا للأمم المتحدة.
	5 - نظام جهات الاتصال المعنية بالتوازن بين الجنسين

	78 - أهابت الجمعية العامة مرارا في قراراتها بمنظومة الأمم المتحدة مواصلة جهودها من أجل تحقيق هدف التوازن بين الجنسين، بما في ذلك تقديم الدعم الفعال لجهات الاتصال المعنية بالشؤون الجنسانية (انظر القرارين 65/191، الفقرة 22، و 64/145، الفقرة 20)، وطلبت إلى الأمين العام أن يكفل تحديد جهات الاتصال هذه على مستوى عالٍ بصورة كافية بحيث يكون في وسعها الوصول بشكل كامل إلى الإدارة العليا في المقر والميدان (انظر القرار 57/180، الفقرة 5 (هـ)). وعلاوة على ذلك، تشترط خطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق المنظومة، بغية جعل الكيانات مستوفية لمعايير أداء الخطة، أن تحدد منظومة الأمم المتحدة جهات اتصال برتبة ف-4 وما فوق، توضع لها صلاحيات تخصِّص بموجبها ما لا يقل عن 20 في المائة من وقتها للقيام بمهامها كجهات اتصال. وفي السنوات العشر الماضية، أشار عدد من عمليات الاستعراض المتتالية إلى الرتبة المتدنية لجهات الاتصال المحددة المعنية بالتوازن بين الجنسين باعتبارها واحدا من علامات عدم الالتزام بالعمل على تحقيق المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة في منظومة الأمم المتحدة().
	79 - وأظهر المسح أن لدى 19 كيانا جهات اتصال معنية بالتوازن بين الجنسين()، إلا أنه لم يعيَّن سوى 13 من تلك الجهات برتبة ف-4 أو ما فوق. وتجدر الإشارة إلى أن 13 كيانا أفادت أن جهات الاتصال التابعة لها خصصت أقل من 10 في المائة من وقتها للاضطلاع بمهام جهات الاتصال؛ في حين خصصت 5 جهات اتصال ما يتراوح بين 10 و 20 في المائة من وقتها للاضطلاع بمهام جهات الاتصال. كما أن جهات الاتصال التابعة لكيان واحد فقط (الصندوق الدولي للتنمية الزراعية) خصصت أكثر من 50 في المائة من وقتها للاضطلاع بهذه المهام.
	80 - إن الافتقار إلى تعيين جهات اتصال معنية بالتوازن بين الجنسين بصورة رسمية وملائمة لا يزال يشكل عائقا كبيرا، فعبء العمل الفعلي الناجم عن الاضطلاع بهذه المهام يفوق إلى حد بعيد المسؤوليات المحددة.
	6 - مقابلات انتهاء الخدمة

	81 - يتسم إجراء مسح يشمل الموظفين المغادرين بأهمية بالغة للتعرف عن كثب على قضايا ثقافة المنظمة التي ترخي بظلالها على التوظيف والاستبقاء وخبرات الموظفين. ويكتسي هذا الأمر أهمية خاصة بالنسبة إلى هذه الفترة المشمولة بالتقرير، لأن الرتبتين اللتين شهدتا زيادة في حالات انتهاء خدمة الإناث (مد-2 والرتب غير المصنفة) تتضمنان أيضا أقل نسبة إجمالية من النساء() (انظر الفقرة 56 أعلاه). لذا فإن من شأن فهم أسباب التناقص الطبيعي للموظفات أن يساعد على تذليل عقبات محددة في هذه الرتب.
	82 - وفي عام 2010، أعدَّ مجلس الرؤساء التنفيذيين ووزع استبيانا يتضمن إجراء مقابلة موحدة لدى انتهاء الخدمة بغية تعزيز الممارسة وتسهيل جمع البيانات مركزيا وفقا لمجموعة من المتغيرات، تشمل الجنس والعمر. واستكمالا لهذا التحليل، شمل مسح هيئة الأمم المتحدة للمرأة المذكور أعلاه جزءا يتعلق بمقابلات انتهاء الخدمة.
	83 - وأفاد 23 كيانا عن إجراء مقابلات انتهاء الخدمة، إما شخصيا أو إلكترونيا. ويشكل ذلك زيادة بكيان واحد فقط مقارنة بالفترة المشمولة بالتقرير السابق، والأهم من ذلك هو أن خمسة كيانات() بدأت إجراء مقابلات انتهاء الخدمة في حين أقلعت خمسة أخرى عن هذه الممارسة تماما(). وتقوم ثمانية كيانات باستعراض بيانات مقابلات انتهاء الخدمة التي تجريها سنويا، في حين يجريها كيان مرة كل سنتين، وكيانان مرتين في السنة. ولم يستخدم سوى 5 من الكيانات الـ 13 التي قدمت عينات من مقابلات انتهاء الخدمة التي أجرتها، النموذجَ الذي أعدَّه مجلس الرؤساء التنفيذيين.
	84 - وبالإضافة إلى هذا المسح، قدم أحد الكيانات تحليلا جنسانيا لـ 46 مقابلة فردية لانتهاء الخدمة. وأظهرت البيانات أن عدد النساء اللواتي أدرجن ”الافتقار إلى الفرص الوظيفية“ سببا رئيسيا للمغادرة بلغ خمسة أضعاف مثيله لدى الرجال، وأن ثلاث نساء أدرجن ”أسبابا عائلية“ مقابل عدم انطباق هذه الأسباب على أي رجل. ويجسد هذا التحليل أهمية مقابلات انتهاء الخدمة والتحليل الجنساني للنتائج في تسليط الضوء على العقبات المختلفة التي يواجهها كل من الرجل والمرأة. وعليه، فإن ما يشكل مدعاة للقلق البالغ هو أن العديد من الكيانات أوقف إجراء مقابلات انتهاء الخدمة وأن عددا قليلا جدا منها يستخدم الاستبيان الموحد الذي أعده مجلس الرؤساء التنفيذيين.
	7 - السياسات الجنسانية الأخرى

	85 - بالإضافة إلى السياسات المذكورة أعلاه، أفادت الكيانات عن اعتماد سياسات أخرى تؤثر على الاستبقاء والتوظيف من خلال تعزيز المساءلة وإشاعة ثقافة مؤسسية مراعية بقدر أكثر للفوارق بين الجنسين.
	86 - وأفادت جميع الكيانات، باستثناء واحد منها (الاتحاد البريدي العالمي)، أن لديها سياسات تحظر التمييز والتحرش؛ كما أفادت 19 منها بأن لديها تدابير خاصة للحماية من الاستغلال والاعتداء الجنسيين؛ وأشارت 28 منها بوجود مكتب للأخلاقيات، بزيادة سبعة كيانات منذ الفترة المشمولة بالتقرير السابق(). وأفاد 28 كيانا أيضا أن لديها سياسات لتسوية النزاعات ومكافحة الانتقام، بزيادة أربعة كيانات منذ عام 2009، كما أفادت 29 منها أن لديها سياسة عامة بمنح إجازة للتبني؛ وأشارت 28 إلى أن لديها أيضا سياسة متعلقة برضاعة الثدي. وفي ما يتعلق برعاية الأقارب المسنين، وهي مسألة حظيت بأهمية متزايدة نظرا للتحولات السكانية العالمية، أشار 26 كيانا إلى أنها راعت معظم هذه المطالب من خلال منح إجازة خاصة غير مدفوعة الأجر.
	8 - التوازن بين العمل والحياة وترتيبات العمل المرنة

	87 - دعت الجمعية العامة في قرارات متتالية إلى تعزيز تطبيق ترتيبات عمل مرنة وطلبت من الأمين العام والرؤساء التنفيذيين لمؤسسات منظومة الأمم المتحدة كفالة أن تؤدي السياسات المتعلقة بالتوفيق بين العمل والأسرة إلى تحقيق الهدف المتمثل في توزيع الجنسين بنسبة 50/50(). وعليه، أكد الأمين العام على أهمية سياسات تحقيق التوازن بين العمل والحياة، وقد قام بذلك مؤخرا في رسالة وجهها في 15 أيار/مايو 2012() بمناسبة اليوم الدولي للأسرة.
	88 - وتعتمد جميع الكيانات الـ32 ترتيبات عمل مرنة إلا أنا أيا منها لا يعتمد الترتيبات الثمانية مجتمعة(). وكما هو مبين في الشكل السادس أدناه، تعتمد أغلبية الكيانات العمل بدوام جزئي وساعات العمل المتداخلة والعمل من بُعد وفترات الانقطاع المقررة لأنشطة التعلم الممتدة فترة طويلة. ولم توفر سوى تسعة كيانات الدعمَ المالي للأمهات المسافرات مع طفل. وسُجلت أكبر نسبة تحسن في فترات الانقطاع المقررة لأنشطة التعلم الممتدة فترة طويلة، إذ ما برحت سبعة كيانات جديدة توفر هذا الترتيب منذ عام 2009. وسُجل نمو أقل في الترتيبات التي تفيد بشكل خاص المرأةَ التي تتحمل مسؤوليات في رعاية الأسرة، مثل مواعيد العمل المضغوطة والعمل من بُعد.
	الشكل السادس
	عدد الكيانات التابعة لمنظومة الأمم المتحدة، التي يوفر كل منها ترتيبات عمل مرنة، في 31 كانون الأول/ديسمبر 2009 و 31 كانون الأول/ديسمبر 2011(أ)

	المصدر: Entity Survey (2012).
	(أ)  أُعد على أساس بيانات قدمها 32 كيانا تابعا للأمم المتحدة.
	89 - يبيِّن الشكل السابع أدناه مدى استخدام ترتيبات العمل المرنة الأربعة الأكثر تطبيقا. وهو يوضح أن خيار ساعات العمل المتداخلة كان الأكثر شيوعا، في حين لم يمنَح الإذن بالعمل بدوام جزئي أو بالعمل من بُعد، اللذين يوفران مرونة في تحمل مسؤوليات رعاية الأسرة، إلا ”أحيانا“ في قسم كبير من الكيانات التي تطبقهما. وأظهر مسح عام 2009 الذي أجرته جهة الاتصال المعنية بشؤون المرأة لموظفي الأمانة العامة أن الموظفين يعتبرون أن ترتيبات العمل المرنة تحظى بدعم ضعيف في أوساط الإدارة. فعدمُ قيام عدد من الكيانات بتوفير مجموعة واسعة من هذه الترتيبات والصعوبةُ النسبية التي لا تزال تحول دون استفادة البعض منها، يبيِّنان أن تطبيق هذا المفهوم لا يزال يمثل تحديا، ما يضفي مصداقية على التوصية المقدمة من شبكة الموارد البشرية التابعة لمجلس الرؤساء التنفيذيين التي دعت أيضا، بالإضافة إلى جمع بيانات عن المجموعة المعروضة من ترتيبات العمل المرنة، إلى تحليل تطبيق أثر السياسات على هذه الترتيبات (انظر CEB/2012/HLCM/HR/13).
	الشكل السابع
	إمكانية الاستفادة من ترتيبات العمل المرنة الأربعة الأكثر شيوعا في منظومة الأمم المتحدة، بين 1 كانون الثاني/يناير 2010 و 31 كانون الأول/ديسمبر 2011(أ)

	المصدر: Entity Survey (2012).
	(أ)  أُعد على أساس بيانات قدمها 32 كيانا من كيانات الأمم المتحدة.
	90 - رغم قيام أغلبية الكيانات بتوفير ترتيبات العمل المرنة، ظلت الاستفادة منها منخفضة على نحو مقلق. فقد ارتفعت الاستفادة منها خلال الفترة المشمولة بالتقرير بحدها الأدنى، وإن كانت نسبتها لدى النساء (3.3 في المائة) فاقت مثيلتها لدى الرجال (0.7 في المائة) إلى حد كبير. ومن الكيانات التي رُصدت فيها نسبة الاستفادة منها، سُجلت في أغلبيتها العظمى مشاركة للموظفين بلغت أقل من 10 في المائة في كل ترتيب، لا بل كان العديد منها دون 1 في المائة. واختار معظم المشاركين ترتيبات ساعات العمل المتداخلة والعمل من بُعد والعمل بدوام جزئي.
	91 - وكما يبين الشكل الثامن أدناه، سجلت الاستفادة من كل الترتيبات باستثناء ساعات العمل المتداخلة وفترات الانقطاع المقررة لأنشطة التعلم الممتدة فترة طويلة، نسبة أعلى لدى النساء منها لدى الرجال في جميع أنحاء منظومة الأمم المتحدة. وتشكل هذه المحصلة نتيجة غير متوقعة، لأن النساء هن أكثر عرضة لتحمل مسؤوليات رعاية الأطفال أو رعاية المسنين ما قد يتطلب منهن الاستفادة من ترتيبات العمل المرنة. وتنسجم هذه النتيجة مع نتائج الأبحاث التي تُظهِر أن ترتيبات العمل المرنة تتسم بالأهمية بالنسبة إلى الاحتفاظ بالموظفات خلال هذه المراحل من حياتهن().
	الشكل الثامن
	مقارنة نسبة كلٍ من الرجال والنساء في منظومة الأمم المتحدة المستفيدين من ترتيبات العمل المرنة، في 31 كانون الأول/ديسمبر 2011(أ)

	المصدر: Entity Survey (2012).
	(أ)  أُعد على أساس بيانات قدمها 28 كيانا من كيانات الأمم المتحدة.
	92 - أكدت النتائج التي توصل إليها مسح عام 2010() الذي أجرته جهة الاتصال المعنية بشؤون المرأة لموظفي الأمانة العامة أهميةَ ترتيبات العمل المرنة في إحراز تقدم نحو تحقيق التكافؤ بين الجنسين. فقد كشف المسح عدم وجود توعية بمزايا هذه الترتيبات إلا أنه كشف في الوقت عينه وجود مستوى عال من الاهتمام في الاستفادة منها، من شأنه أن يحسن الإنتاجية والتحفيز والرضى. وما يدعم هذا الاستنتاج هو المسح الذي أجرته وحدة التفتيش المشتركة عام 2011 لكيفية إدارة الإجازات المرضية، الذي كشف أن هذا النوع من الغياب هو أعلى بين النساء بشكل كبير بسبب أوجه التضارب في التوازن بين العمل والحياة (انظر JIU/REP/2012/2).
	باء - العقبات التي تحول دون تحقيق التوازن بين الجنسين في الرتب من ف-4 إلى مد-2
	93 - قدم 30 كيانا من كيانات الأمم المتحدة الـ 32 بيانات عن العقبات التي تحول دون تحقيق التوازن بين الجنسين في الرتب من ف-4 إلى مد-2(). وأشارت جميع الكيانات المستجيبة إلى أنها ما زالت تواجه عراقيل في واحدة أو أكثر من فئات العقبات الثماني، وتشمل حسب ترتيب أهميتها ما يلي: عدد غير كاف من المتقدمات المؤهلات؛ والافتقار إلى المساءلة؛ والافتقار إلى التدابير الخاصة؛ وعدم وجود ثقافة متجانسة للمنظمة؛ والافتقار إلى التوعية الكافية؛ وعدم القدرة على إنفاذ السياسات و/أو الأحكام المتعلقة بنوع الجنس؛ والافتقار إلى ترتيبات عمل مرنة؛ والافتقار إلى منظومة لجهات الاتصال المعنية بالتوازن بين الجنسين().
	94 - يبين الشكل التاسع أدناه عدد الكيانات وترتيب أهم ثلاث عقبات تواجهها وتعترض سبيل تحقيق المساواة بين الجنسين فيها. وأهم ما في الموضوع أن العقبة التي تحتل المرتبة الأولى احتلت الترتيب نفسه خلال الفترة المشمولة بالتقرير السابق، مما يعني أن العقبات نفسها ما زالت قائمة (انظر A/65/334) ولم يتم إحراز تقدم كاف. إضافة إلى ذلك، يشمل هذا التقرير أيضا ”ثقافة المنظمة“ و ”عدم القدرة على إنفاذ سياسات وأحكام المساواة بين الجنسين“ بوصفهما عقبتين إضافيتين. (للاطلاع على تحليل أكثر تفصيلا، انظر المرفق الإلكتروني السادس عشر).
	الشكل التاسع
	ترتيب العقبات التي تحول دون تحقيق التكافؤ بين الجنسين في الرتب من ف-4 إلى مد-2 حسب كيانات الأمم المتحدة في 31 كانون الأول/ديسمبر 2011(أ)
	المصدر: كيانات الأمم المتحدة.
	(أ) تم إعدادها بناء على البيانات المقدمة من 30 كيانا من كيانات الأمم المتحدة.
	رابعاً - مبادرات التنسيق والممارسات الجيدة على مستوى منظومة الأمم المتحدة ككل 
	ألف - مبادرات هيئات الأمم المتحدة المشتركة ببن الوكالات
	1 - مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق على مستوى منظومة الأمم المتحدة

	95 - مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق هو أعلى آلية للتنسيق في منظومة الأمم المتحدة. وهو يجمع بين رؤساء هيئات منظومة ‎‎الأمم‏‏ ‎‎المتحدة‏‏ تحت رئاسة الأمين العام بهدف المواءمة بين نقاط قوة هيئات الأمم المتحدة كافة وقدراتها وخبراتها بهدف تعزيز الاتساق فيما بينها وكفالة توحيد أداء المنظومة على كل من المستوى العالمي والإقليمي والقطري في إطار مهامها الحكومية الدولية المختلفة. 
	خطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق منظومة ‎‎الأمم‏‏ ‎‎المتحدة

	96 - طالب مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق في عام 2006 بوضع خطة عمل تتعلق بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق منظومة ‎‎الأمم‏‏ ‎‎المتحدة‏‏ ككل (انظر CEB/2006/2) وشرعت هيئة الأمم المتحدة للمرأة في تموز/يوليه 2011 في وضع خطة عمل بالتشاور مع منظومة الأمم المتحدة وتمشيا مع ولايتها (انظر القرار 64/289) في تولي أمور المساءلة داخل المنظومة عن العمل المتعلق بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة وتنسيقها. وقد اعتمد مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق في دورته العادية المعقودة في ربيع 2012 خطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق منظومة الأمم المتحدة، مما كفل أن تستخدم الأمم المتحدة، للمرة الأولى، إطارا موحدا للمساءلة مع مجموعة مشتركة من التدابير لتقييم وتحفيز التقدم المحرز في مجال العمل المتعلق بالأمور الجنسانية. ويتضمن الإطار الموحد 15 مؤشرا للأداء مستمدة من الولايات الحكومية الدولية وتم التوصل إليها من خلال مشاورات مع 50 إدارة وكيانا. 
	97 - وقد أشاد المجلس التنفيذي لهيئة الأمم المتحدة للمرأة بوضع خطة العمل، ورحب باعتمادها من قبل مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق بوصفها إطار المساءلة الذي ينبغي تطبيقه في جميع أنحاء منظومة الأمم المتحدة. وطالب المجلس أيضا هيئة الأمم المتحدة للمرأة بمواصلة عملها الفعال في مجال التنسيق وأوصى بأن ينظر المجلس الاقتصادي والاجتماعي في اتخاذ خطوات لتشجيع التطبيق الكامل لخطة العمل(). ورحب المجلس الاقتصادي والاجتماعي، في قراره الذي أصدره لاحقا في عام 2012، والمتعلق بتعميم المنظور الجنساني في جميع السياسات والبرامج على مستوى منظومة الأمم المتحدة (القرار 2012/24)، بخطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة، وأهاب بمنظومة الأمم المتحدة البدء في تنفيذها بنشاط. وقد طلب إلى الأمين العام تقديم تقرير عن التقدم المحرز في تنفيذ خطة العمل إلى الدورة الموضوعية المقبلة للمجلس الاقتصادي والاجتماعي في عام 2013.
	98 - وردت في خطة العمل مجموعة من المعايير التي تركز على التوازن بين الجنسين عند التوظيف في جميع أنحاء المنظومة، بما في ذلك الموارد البشرية، والهيكل الجنساني وثقافة المنظمة. وتساعد هذه المعايير في إيجاد فهم مشترك لكيفية تحقيق التكافؤ بين الجنسين، والحد الأدنى من الاحتياجات التي يتوقع من كل كيان تلبيته. وهكذا يعزز إطار المساءلة من التزام المنظمة بتمثيل متكافئ للنساء، عن طريق تيسير تحليل نقاط القوة والضعف في جميع أنحاء منظومة الأمم المتحدة وتحديد الموارد والطاقات المطلوبة لتحقيقه. وتتعلق ثلاثة مؤشرات على وجه الخصوص في خطة العمل بالتوازن بين الجنسين:
	(أ) أن تحقق الكيانات تمثيلا متساويا للمرأة في الرتبة ف-4 وما فوقها، بما في ذلك تمثيلها في أرفع الوظائف بالمكاتب الميدانية، واللجان والصناديق المرتبطة بالكيان، وفي فئة الخدمات العامة؛
	(ب) أن يتم تعيين جهات متصلة أو ما شابه معنية بالتوازن بين الجنسين على مستوى المقر وعلى كل من المستوى الإقليمي والقطري من موظفي الرتبة ف-4 وما فوقها؛ وأن توضع لها اختصاصات مكتوبة؛ مع تخصيص 20 في المائة من وقتها لمهام التنسيق؛ وتخصيص مبالغ معينة لدعم التواصل بين تلك الجهات؛
	(ج) أن تدعم ثقافة المنظمة على نحو كامل تعميم المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة من خلال وضع وتنفيذ السياسات والممارسات المناسبة المتعلقة بنوع الجنس؛ وأن يتحلى كبار المديرين بروح الريادة وأن يناصروا علنا تمثيل المرأة على قدم المساواة مع الرجل.
	99 - يتسع نطاق الخطة بحيث يشمل تقديم لمحة عن مدى التزام كل كيان بهذه المؤشرات وإسداء توجيهات بشأن إدخال مزيد من التحسينات. وبنفس القدر، يمكن منظومة الأمم المتحدة ككل من النظر في العقبات التي ما زالت قائمة في جميع أنحاء المنظومة ووضع حلول جماعية لها().
	توظيف الزوج()

	100 - قررت شبكة الموارد البشرية لمجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق، في جلستها الـ 56 المعقودة في شباط/فبراير 2012()، إدراج مهام برنامج الازدواج الوظيفي وتنقل الموظفين، الذي تتبناه حاليا أمانة مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق ضمن مهام موظفي الموارد البشرية في المنظمات كل على حدة بحلول نهاية عام 2013، وهو الموعد المتوقع لانتهاء البرنامج. 
	101 - أشارت شبكة الموارد البشرية إلى أن الكثير من المسائل لم يعالج بعد، ومنها الأحكام المتعلقة بأنواع الشراكة المنزلية. فلا يزال موضوع تصريح عمل الزوج/شريك الحياة معوقا من المعوقات الأساسية أمام تحقيق التكافؤ بين الجنسين في الفئات الفنية وما فوقها.
	2 - الشبكة المشتركة بين الوكالات المعنية بالمرأة والمساواة بين الجنسين

	102 - تبادل أعضاء الشبكة المشتركة بين الوكالات المعنية بالمرأة والمساواة بين الجنسين في دوراتها السنوية، بما فيها دورتها الـ الإحدى عشرة المعقودة في عام 2012، التحديات والنجاحات التي تواجه عملية تحقيق التوازن بين الجنسين والنهوض بوضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة، وأشاروا إلى أن ”الأمم المتحدة بوصفها منظمة تضع المعايير عليها مسؤولية خاصة في أن تكون قدوة يحتذى بها“().
	103 - ورغم إحراز تقدم، خلصت الشبكة إلى أن التحديات التالية ما زالت تعرقل تحقيق التكافؤ بين الجنسين داخل كيانات الأمم المتحدة المختلفة: الافتقار إلى الإرادة السياسية القوية والدعم من أعلى مستويات القيادة؛ الافتقار إلى استراتيجية شاملة تتعلق بنوع الجنس في مختلف الكيانات؛ عدم وجود آليات كافية للمساءلة والرصد والإنفاذ/الامتثال؛ الافتقار إلى تدابير خاصة لتحقيق المساواة بين الجنسين؛ ضعف إدماج منظومات جهات الاتصال؛ ضعف تنفيذ ترتيبات العمل المرنة؛ الحواجز الثقافية داخل المنظومة؛ عدم كفاية التوعية وقلة أعداد النساء المؤهلات اللاتي يتقدمن للوظائف.
	104 - وفيما يتعلق بالتوازن بين الجنسين، أوصت الشبكة بما يلي(): 
	(أ) زيادة المساءلة عن طريق تشجيع رؤساء الكيانات على تقديم تقارير سنوية (بدلا من تقديمها كل سنتين) عن التوازن بين الجنسين إلى مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق، ووضع نظام للجزاءات؛
	(ب) تعزيز تنفيذ السياسات الحالية من خلال الرسائل المستمرة والخطط القوية للاتصالات، وخطط العمل المحكمة التي تتبع نهج الإدارة القائمة على النتائج؛
	(ج) تعزيز تنفيذ التدابير الخاصة المؤقتة التي طبقت على أفضل ما يكون في بعض المنظمات دون مردود يذكر؛ 
	(د) تعزيز شبكة جهات الاتصال واكتساب دعم سياسي على أعلى المستويات؛ 
	(هـ) تعزيز مكتب جهة الاتصال المعنية بالمرأة في هيئة الأمم المتحدة للمرأة؛
	(و) تعزيز الاتساق والتنسيق فيما بين الوكالات عن طريق وضع قاعدة بيانات مدمجة لأدوات التوعية التي تم اختبارها وأثبتت نجاحها؛ 
	(ز) تقاسم المعلومات والتحليلات بشأن العنف الجنساني في مكان العمل وحالات التحرش والتمييز والتحرش الجنسي وما إلى ذلك في سياق إقامة العدل.
	3 - استعراض لجنة الخدمة المدنية الدولية للتوازن بين الجنسين في النظام الموحد للأمم المتحدة 

	105 - استعرضت لجنة الخدمة المدنية الدولية في دورتها الحادية والسبعين المعقودة في تموز/يوليه - آب/أغسطس 2010 حالة تنفيذ توصيات اللجنة بشأن التوازن بين الجنسين في النظام الموحد للأمم المتحدة من خلال الاستعراضات السابقة. وأكدت اللجنة أهمية وجود تمثيل متساو للمرأة في الرتبة مد-1 وما فوقها من أجل تحفيز واستدامة النهوض بوضع المرأة على نحو ملموس. 
	106 - ولاحظت اللجنة أنه رغم السياسات والتدابير ظل التنفيذ الفعال يشكل تحديا، وأكدت على الحاجة لوضع خطط عمل للكيانات وآليات للمساءلة، بغية التعجيل بإحراز تقدم في مجالات شتى من بينها تنفيذ تدابير خاصة لتحقيق التكافؤ بين الجنسين. وأعربت اللجنة عن قلقها لأن تحقيق هدف التوازن بين الجنسين بنسبة 50/50، لا سيما في الرتبة مد-1 وما فوقها، لم يتحقق بعد ولم يحرز فيه أي تقدم ملحوظ، ولاحظت اللجنة بخيبة أمل أن المنظمات لم تنفذ التوصيات السابقة بالكامل، ومن ثم طلبت منها ما يلي: (أ) إنفاذ السياسات والتدابير القائمة حاليا فيما يتعلق بالتوازن بين الجنسين، وإجراء عمليات رصد منتظمة للتنفيذ، ومساءلة الإدارة من خلال تقييم الأداء السنوي عن تحقيق الأهداف المتفق عليها سنويا فيما يتعلق بالاعتبارات الجنسانية؛ (ب) دراسة جدوى إنشاء مستودع مشترك للبيانات من أجل عمليات جمع البيانات المقبلة؛ (ج) مطالبة أمانة اللجنة بتقديم تقرير إلي اللجنة في دورتها التاسعة والسبعين التي ستعقد عام 2014. 
	باء - مبادرات الأمانة العامة للأمم المتحدة
	107 - تتضمن تلك المبادرات معلومات أكثر تفصيلا لأن الأمانة العامة يعمل بها ما يقرب من 32.5 في المائة() من إجمالي الموظفين في الفئة الفنية وما فوقها، كما أن سياساتها تشكل ممارسات منظومة الأمم المتحدة ككل وتمدها بالمعلومات، حيث إن عددا كبيرا من الكيانات إما يتبع سياسات الأمانة العامة وممارساتها أو يستند إليها في سياساته وممارساته. وللاطلاع على البيانات المتعلقة بوضع المرأة في الأمانة العامة للأمم المتحدة (انظر المرفق الإلكتروني السادس).
	1 - لجنة السياسات التابعة للأمين العام 

	108 - في عام 2011، قامت أعلى لجنة معنية بالسياسات وهى اللجنة التي يرأسها الأمين العام، باستعراض وضع المرأة في الأمانة العامة، ثم قررت أن يتخذ رؤساء الإدارات/المكاتب/البعثات إجراءات محددة للتعجيل بإحراز تقدم نحو تحقيق هدف التكافؤ بين الجنسين. وتشمل هذه الإجراءات المطالبة بتحديث الأمر الإداري ST/AI/1999/9،المتعلق ”بالتدابير الخاصة لتحقيق المساواة بين الجنسين“، لكفالة تنفيذه بشكل فعال؛ ووضع استراتيجية مستكملة وخطة عمل لتحقيق التوازن بين الجنسين، على أن توضع في الاعتبار مواضيع من قبيل ترتيبات العمل المرنة؛ وتشكيل فرقة عمل لدراسة وضع النساء الحوامل واحتياجاتهن في مراكز العمل الصعبة. 
	2 - اللجنة التوجيهية المعنية بتنفيذ تدابير إدارة التغيير

	109 - أنشئت اللجنة التوجيهية المعنية بتنفيذ تدابير إدارة التغيير لإدارة عملية تجديد الأمانة العامة. وأقرت في عام 2010 استراتيجية وخطة عمل لتحقيق التوازن بين الجنسين في الأمانة العامة للأمم المتحدة، قامت بإعدادها منسقة شؤون المرأة بالتشاور مع مكتب إدارة الموارد البشرية. وقد تم الاستعاضة من الناحية الفعلية عن اللجنة التوجيهية بفريق إدارة التغيير التابع للأمين العام الذي وضع خطة للتغيير في كانون الأول/ديسمبر 2011، من أجل إضفاء طابع عصري وإيجابي وفعال على الأمانة العامة وجعلها أكثر شفافية وقابلية للمساءلة في عملها. ووافق الفريق على وضع مصفوفة لتحديد وتتبع ورصد التقدم المحرز في البعد الجنساني من المبادرات ذات الصلة بخطة التغيير، وذلك بالاشتراك مع هيئة الأمم المتحدة للمرأة.
	3 - اتفاقات كبار المسؤولين الإداريين وسجلات أداء إدارة الموارد البشرية

	110 - يشارك الأمين العام في توقيع اتفاقات كبار المسؤولين الإداريين ويراجعها سنويا مجلس الأداء الإداري. وفيما يلي المؤشرات الجنسانية:
	(أ) النسبة المئوية للموظفات في جميع فئات الوظائف (عدا وكيل الأمين العام والأمين العام المساعد لكن بما فيها فئة الخدمات العامة) - طبقت 17 إدارة هدف تحقيق التكافؤ بين الجنسين، وطبقت 13 إدارة هدف تضييق الفجوة نحو تحقيق التكافؤ بين الجنسين بنسبة 20 في المائة. وحققت 23 إدارة هدفها؛ بينما لم تنجح سبع إدارات في ذلك.
	(ب) نسبة الموظفات في وظائف الرتب ف-5 ومد-1 ومد-2 - حققت إدارتان فقط (من بين 30 إدارة) هدف التكافؤ بين الجنسين (مكتب الممثل الخاص للأمين العام المعني بالأطفال والنزاع المسلح، ومكتب دعم بناء السلام). وبلغ مجموع الإدارات التي حققت هدفها عشر إدارات؛ بينما لم تنجح 20 إدارة في ذلك. 
	4 - جهود التوعية التي يضطلع بها مكتب إدارة الموارد البشرية 

	111 - كثف مكتب إدارة الموارد البشرية من جهود التوعية التي يضطلع بها، بطرق شتى من بينها إنشاء وحدة لتوسيع نطاق التوعية؛ وشرع في استخدام وسائل التواصل الاجتماعي؛ وجدد الموقع الإلكتروني المخصص للإعلان عن الوظائف؛ وأنتج مواد دعائية خاصة؛ وعرض شرائط فيديو عن عمليات استقدام الموظفين خلال فعاليات كأس العالم في جنوب أفريقيا وفي معرض إكسبو 2010 بشنغهاى في الصين().
	5 - استراتيجية التوعية بترتيبات العمل المرنة ونشرها 

	112 - وضعت استراتيجية شاملة مدتها ثلاثة أعوام (من 2012 إلى 2014) لتعبئة وتعزيز الدعم اللازم لتنفيذ ترتيبات العمل المرنة ومتابعة استخدامها وتحديد التعديلات المطلوب إدخالها على السياسات. وأنشئت رابطة جديدة مخصصة لترتيبات العمل المرنة بعنوان ”Flexwork“() على موقع iSeek؛ وتكونت شبكة من جهات الاتصال المعنية بهذا الموضوع في الإدارات المختلفة؛ وابتكرت مواد إيضاحية ترويجية له. وأخيرا بدأ تنفيذ مشروع تجريبي مدته ستة أشهر للخيارات المتعددة لترتيبات العمل المرنة في ثلاث إدارات/مكاتب في تشرين الثاني/نوفمبر 2011.
	6 - شبكة جهات الاتصال على مستوى الإدارات 

	113 - يهدف التنسيق في ما يتعلق بترتيبات العمل المرنة بين شبكة مكونة من 60 جهة اتصال وجهة مناوبة على مستوى إدارات الأمانة العامة إلى تيسير صياغة وتنفيذ ورصد السياسات المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتبادل أفضل الممارسات. وتتمثل مهمة المنسقين في تقديم الدعم لرؤساء الإدارات أو المكاتب أو اللجان الإقليمية في الاضطلاع بمسؤولياتهم لتحقيق المساواة بين الجنسين (انظر ST/SGB/2008/12,الفقرة 12).
	7 - إدارة عمليات حفظ السلام وإدارة الدعم الميداني 

	114 - أنشأت إدارة عمليات حفظ السلام وإدارة الدعم الميداني فريقا معنيا ”باحترام التنوع“ لاستعراض سلسلة عمليات التوعية والاختيار والتوظيف والانتشار بهدف تعظيم فرص الوصول إلى النساء المؤهلات على الصعيدين الدولي والوطني واجتذابهن؛ والنظر في احتمالات حدوث تحيز عند تقييم الأداء، واقتراح تدابير علاجية من قبيل عقد دورات تدريبية لتوعية المديرين بعمليات التحيز؛ واقتراح تدابير لتحسين سبل رعاية الموظفين، وخاصة النساء اللاتي يخدمن في البعثات، والتعاون مع فرقة العمل المعنية بتوفير مناخ عمل إيجابي للنهوض بالاستخدام الفعال لترتيبات العمل المرنة في المواقع التي يوجد بها مقار، واقتراح مقاييس لتتبع الحالات التي يعالجها الفريق؛ وقياس التقدم المحرز نحو تحسين التنوع بين الجنسين ميدانيا وفي المواقع التي يوجد بها مقار. وللحصول على معلومات مفصلة عن وضع المرأة في إدارة عمليات حفظ السلام وإدارة الدعم الميداني (انظر المرفق الإلكتروني السابع عشر).
	جيم - مبادرات كيانات الأمم المتحدة
	1 - الوكالة الدولية للطاقة الذرية

	115 -  من أجل تشجيع المزيد من المتقدمات واجتذابهن، أصدرت الوكالة الدولية للطاقة الذرية منشورات وأنشأت مواقع إلكترونية وأدوات ترويجية خاصة بالقضايا الجنسانية. كما أقامت مركز اتصال في كل دولة من الدول الأعضاء للاتصال بالجامعات ومؤسسات البحوث الرفيعة المستوى وشركات الطاقة الكبيرة. ووجدت الوكالة هذا الأمر فعالاً في استقدام النساء وأخذت الآن تقيم هذه الاتصالات مرتين أو ثلاث مرات في السنة. وإضافةً إلى ذلك، فإنها تستخدم أخصائياً في التنقيب عن المواهب يبحث عن مؤهلين من بين المرشحين لمناصب رفيعة المستوى، مع التركيز بشكل خاص على المرأة. وفي نهاية المطاف، يُذكَّر أعضاء أفرقة المقابلات بأولوية البحث عن مرشحات ويطلب إليهم تقييم آراء جميع المرشحين بشأن المساواة بين الجنسين.
	2 - منظمة الطيران المدني الدولي

	116 -  تشارك منظمة الطيران المدني الدولي، ضمن إطار جهود التوعية التي تبذلها في مؤتمرات المنظمة غير الربحية ”المرأة في الطيران المدني الدولي“ لتسليط الضوء على أعمال المنظمة وتحديد المرشحات المحتملات وإقامة الاتصالات معهن. وأُتيح كذلك التدريب في مكتبي الملاحة الجوية والنقل الجوي للنساء المؤهلات عن طريق برنامج منظمة الطيران المدني الدولي لتقديم المنح للمرأة في مجال الطيران. وبالاقتران مع أنشطة التوعية هذه، تم تعزيز مراقبة مديري البرامج ومساءلتهم فيما يتعلق بالتنوع وتمثيل المرأة. وتشمل التدابير الإضافية: (أ) إقامة شراكة مع متعاونين في قطاع الطيران والمنظمات الحكومية المشاركة في عمل منظمة الطيران المدني الدولي؛ (ب) والقيام مسبقاً بتعميم قائمة الشواغر المتوقعة لإتاحة وقت إضافي للبحث عن مرشحين؛ (ج) وتوسيع نطاق فرص التدريب الداخلي والانتداب. وقد عززت أيضاً أنشطة الاتصال بالدول الأعضاء في التماسها للدعم لتشجيع المؤهلات من النساء للتقدم لوظائف منظمة الطيران المدني الدولي، ولا سيما من الدول الأعضاء الممثلة تمثيلا ناقصا. كما لقيت الدول الأعضاء التشجيع على تعيين ممثلات في جمعية المنظمة ومجلسها وهيئاتها الأخرى المشاركة في أعمال المنظمة.
	3 - منظمة العمل الدولية

	117 -  في عام 2010، أُنشئت المرحلة الأولى من خطة العمل للمساواة ين الجنسين التي وضعتها منظمة العمل الدولية للفترة 2010- 2015 لتكون بمثابة قاعدة أساسية لتحقيق التكافؤ بين الجنسين في جميع وظائف الفئة الفنية والتركيز على الجوانب الثلاثة ذات الأولوية المحددة في سياسة عام 1999 بشأن المساواة بين الجنسين وتعميم مراعاة الاعتبارات الجنسانية في منظمة العمل الدولية، ولا سيما في التوظيف والترتيبات الفنية والتنظيمية. وفي عام 1999، ركزت السياسة العامة بوجه خاص على تمثيل المرأة في المستويات الرفيعة وعلى توسيع نطاق فرص التطوير الوظيفي لموظفي فئة الخدمات العامة، وتنفيذ تدابير محددة ترمي إلى إيجاد بيئة عمل مواتية للأسرة ومناسبة لجميع الموظفين. وفي عام 2011، وضعت منظمة العمل الدولية المرحلة الثانية لخطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين للفترة 2010-2015، التي تعمل على تحقيق التزام وثيق بخطة العمل والمتعلقة بتحقيق المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق منظومة الأمم المتحدة.
	118 -  وإضافةً إلى ذلك، تستضيف منظمة العمل الدولية منتدى سنويا أقاليميا بشأن المنظور الجنساني يتيح الفرصة لتبادل المعارف فيما بين نحو 40 أخصائياً ومنسقاً في المسائل الجنسانية بشأن جميع جوانب المساواة بين الجنسين. ويقدم المنتدى، الذي يتولى المكتب المعني بالمساواة بين الجنسين تيسير شؤونه، تقارير مستكملة عن التوازن بين الجنسين وتمثيل المرأة وخطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق منظومة الأمم المتحدة.
	119 -  وفي نهاية المطاف، أصدر المدير العام في تشرين الثاني/نوفمبر 2011 إعلاناً بشأن استخدام لغةٍ تراعي المنظور الجنساني في النص القانوني. وأكد أهمية اللغة في تعزيز المساواة بين الجنسين بهدف التأثير على ثقافة المنظمة في الأجل الطويل.
	4 - منظمة الأمم المتحدة للطفولة (اليونيسيف)

	120 -  في عام 2010، بدأت اليونيسيف بتنفيذ ممارسات استقدام محددة الهدف وسياسات داخلية تركز على نوع الجنس من شأنها أن توطد وتعزز التوازن بين الجنسين، ويتجلى ذلك في اشتراط إدراج مرشحتين مؤهلتين، كحدٍ أدنى، في جميع قوائم المؤهلين للتصفية النهائية للشواغر المعلنة. كما أنها تشترط تفضيل التعاقد مع مرشحة عوضاً عن مرشح عندما تعتبر معارفهما ومهاراتهما وخبراتهما متساوية. وإضافةً إلى ذلك، يتعين تقديم تبرير خطي لتفضيل التعاقد مع مرشح خارجي على مرشحين داخليين مدرجين في قائمة المؤهلين للتصفية النهائية. كما يتعين أن تحقق أفرقة استقدام الموظفين التوازن بين الجنسين وأن يتوفر التدريب للموظفين في مجال التنوع ومراعاة الفوارق بين الجنسين.
	5 - مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين

	121 -  في عام 1999، أدخلت مفوضية الأمم المتحدة لشؤون اللاجئين تدبيراً يسمح للموظفات بتخفيض ساعات عملهن بنسبة 75 في المائة من العمل اليومي مع تقاضيهن لأجر كامل بعد إجازة الأمومة وإلى أن يبلغ طفلهن عاماً واحداً، وذلك لمساعدتهن في مواصلة الرضاعة. وفي عام 2010، عدلت المفوضية هذه السياسة باعتماد خيار للموظفات اللاتي أصبحن أمهات يسمح لهن بإجازة يوم واحد في الأسبوع فضلاً عن ساعتين إضافيتين أثناء أحد أيام العمل المتبقية من الأسبوع، الأمر الذي يسمح بزيادة المرونة تلبيةً لمختلف احتياجات الموظفة التي ترعى رضيعاً.
	122 -  وفي عام 2010، نقحت المفوضية سياستها بشأن ترتيبات العمل المرنة فجعلتها أيسر فهماً للمديرين وعموم الموظفين، وذلك بزيادة المرونة وتشجيع المديرين والموظفين على الاستفادة من هذه الترتيبات متى سمحت مقتضيات العمل بذلك واستوجبته الاحتياجات الشخصية.  ومن أجل تعزيز التدابير الجديدة، نشرت مقالة على شبكة الإنترانت تبرز مزايا ترتيبات العمل المرنة واطلع عليها الموظفون في جميع أرجاء المفوضية. ومع أن عدد الموظفين الذين يستفيدون من هذه الترتيبات ما زال ضئيلاً (حيث سجل نسبة 8,. في المائة للرجال ونسبة 3.6 في المائة للنساء في عام 2011)، فإن هذا العدد يمثل زيادة عما سجله عام 2010 واتجاهاً إيجابياً لصالح المرأة.
	6 - معهد الأمم المتحدة للتدريب والبحث 

	123 -  يهدف نظام الاستقدام في معهد الأمم المتحدة للتدريب والبحث إلى التأكيد على الشفافية. ويخضع كل فريق من الأفرقة المعنية بإجراء المقابلات لمراقبة وثيقة من إدارة الموارد البشرية تكفل تحقيق التكافؤ بين الجنسين والتوازن الجغرافي. ويتلقى الفريق إحاطة بشأن التحيز الجنساني والنماذج النمطية الجنسانية من كبير موظفي إدارة الموارد البشرية (الذي يشارك في الفريق بحكم منصبه) أثناء الاجتماع التحضيري الذي تناقش فيه معايير الاستقدام والمسائل ذات الصلة بكل وظيفة. وتحدد قائمة التصفية مع مراعاة التوازن بين الجنسين والتوازن الجغرافي أثناء التعيين ويستعرض مجلس التعيين والترقية قائمة التصفية ليكفل أن نوع الجنس والتوازن الجغرافي قد أخذا في الاعتبار.
	7 - هيئة الأمم المتحدة للمرأة

	124 -  في إطار الجهود التي تبذلها هيئة الأمم المتحدة للمرأة لدفع منظومة الأمم المتحدة إلى العمل باعتبارها قدوة يحتذى بها واتباع سياسة رائدة تسترشد بالممارسات السليمة، عقدت الهيئة اجتماعين لفريق الخبراء أثناء الفترة المشمولة بالتقرير: 
	(أ) السياسات والممارسات والقدرات الكامنة: التكامل بين الحياة والعمل في منظومة الأمم المتحدة 

	125 -  أدى انتشار التكنولوجيا والاحتياجات المتواصلة لتحمل أعباء مقدمات الرعاية المتعددة إلى زيادة الطلب على ترتيبات العمل المرنة. ولهذا الغرض، تشير مختلف قرارات الجمعية العامة وتقارير لجنة الخدمة المدنية الدولية ومجلس الرؤساء التنفيذيين إلى أن إيجاد ملاك للموظفين يحقق التوازن بين الجنسين يتوقف على التنفيذ الفعال للسياسات التي تحقق التوازن بين العمل والحياة (انظر تقرير لجنة الخدمة المدنية الدولية بشأن دورتها السابعة والستين (ICSC/68/R.7) والوثيقة CEB/2008/HLCM/HR/11، على التوالي).
	126 -  وعقدت منسقة شؤون المرأة اجتماعاً لفريق الخبراء بشأن سياسات التكامل بين الحياة والعمل وممارساته والإمكانات المحتملة لتحقيقه مع التركيز على المرونة في مكان العمل. وقد تمثل الغرض منها في مساعدة الأمم المتحدة على استطلاع سبلٍ حديثة للبحث والتحليل وتحديد الممارسات الجيدة وإبراز الدروس العملية للاستراتيجية والتنفيذ. واستنتج الخبراء أن ثقافة العمل المرن تجعل ”الموظفين يشعرون بالارتياح من العمل بمرونة، سواء أكان ذلك وفق جدول زمني رسمي أو أسلوب مخصص بدرجة أكبر. وهي ثقافة تعتبر الإدارة بمرونة قدرة من القدرات الإدارية المطلوبة، فهي تمكن الموظفين من تجاوز مفهوم مكان وزمان وطريقة تأدية العمل، ومن فهم جدوى المرونة بشكل جيد وهي ثقافة يحظى فيها المبرر العملي للمرونة بفهم جيد وبدعم قيادة واضحة ومرئية“. واختتم التقرير باستراتيجية مقترحة لتحقيق التوازن بين العمل والحياة وبتقديم خطة عمل للأمم المتحدة. واستجابةً لذلك، ضاعفت بعض الكيانات بما فيها الأمانة العامة من جهودها وأصبحت، ضمن أمور أخرى، الرائدة في وضع ترتيبات نموذجية في عدد من الإدارات والمكاتب.
	(ب) العنف الجنساني ومكان العمل

	127 -  في سياق الدورة القادمة للجنة وضع المرأة واستعراضها لموضوع العنف المرتكب ضد المرأة، عقدت منسقة شؤون المرأة اجتماعاً لفريق الخبراء في كانون الأول/ديسمبر 2011 بشأن العنف ومكان العمل. وقدم الخبراء تقريراً يتضمن توصيات وضعت على أساسها هيئة الأمم المتحدة للمرأة سياسة نموذجية تسترشد بالممارسات السليمة التي صدرت عن فريق الخبراء. ويسعى الفريق إلى وضع إطار يتناول هذه المسألة ويعزز ثقافة العمل التي تقوم على الاطلاع والدعم والاستجابة بصورة كافية.
	128 -  ويقدم تقرير الخبراء معلومات قيمة عن السبل التي يؤثر فيها العنف الجنساني على مكان العمل وتراعي الدروس المستفادة من السياسات التي تنفذها بنجاح منظمات أخرى في جميع أرجاء العالم فيما يتعلق بمسائل منها الآثار التي يخلفها على الصحة والإنتاجية وعلى التكاليف التي يتكبدها صاحب العمل والتوعية واستجابة المنظمة. وفي نهاية المطاف، يقترح التقرير عناصر لوضع سياسة نموذجية.
	8 - المنظمة العالمية للملكية الفكرية

	129 -  في عام 2011، أعدت المنظمة العالمية للملكية الفكرية تقييماً شاملاً عن التوازن بين الجنسين داخل المنظمة. ووجد التقييم صلة مباشرة بين عدد الطلبات المقدمة من النساء ونسبتهن في كل رتبة. واستنتج أن زيادة تمثيل المرأة في الرتب العليا يتطلب تحفيز تقديم النساء المؤهلات للطلبات، وأن زيادته في الرتبة مد- 2 وما فوقها يتطلب تعبئة الدول الأعضاء. وأوصت بوضع هدف 50/50 لاستقدام المرأة لشغل وظائف الرتبة ف-5 والرتب العليا، بناءً على تقييم لحالات التقاعد المتوقعة قريباً يراعي الاعتبارات الجنسانية للفترة بين عام 2011 و 2021. وتنفذ المنظمة حالياً عملية تخطيط لتحديد الوظائف والمناصب التي ستتوفر على مستوى الإدارات.
	خامسا - الاستنتاجات والتوصيات
	الاستنتاجات

	130 -  يدل إنشاء هيئة الأمم المتحدة للمرأة على إعطاء الأولوية من جديد لتحقيق التوازن بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة والسعي إلى ذلك بتصميم وعزم. إذ تقوم الهيئة، كجزء من ولايتها العالمية الأوسع، بتولي وتشجيع وتنسيق مساءلة كيانات منظومة الأمم المتحدة البالغ عددها 32 كيانا فيما يتعلق بمسائل المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة (انظر القرار A/64/588). وللأمم المتحدة، باعتبارها منظمة رئيسية تضع المعايير، مسؤولية خاصة تتمثل في إعطاء المثل الذي يحتذى به، بطرق منها ترسيخ التكافؤ بين الجنسين في جميع الرتب. ويمثل هذا التقرير جزءا هاما من جهود الهيئة الرامية إلى رصد التقدم الذي أحرزته المنظومة في تحقيق هدف التكافؤ بين الجنسين والامتثال للسياسات والممارسات الداخلية المرتبطة به والإبلاغ عن هذا التقدم المحرز في هذا المضمار. وأُعد التقرير باستخدام بيانات نوعية وكمية مستقاة من جميع كيانات منظومة الأمم المتحدة الـ 32، بما فيها الأمانة العامة وإداراتها ومكاتبها، بالشراكة مع جهات التنسيق المعنية بالتوازن بين الجنسين ومكاتب الموارد البشرية. 
	131 -  وخلال هذه الفترة المشمولة بالتقرير، قُطعت أشواط كبيرة على نطاق منظومة الأمم المتحدة في الرتب العليا (من الرتبة مد-1 إلى الرتبة غير المصنفة) حيث كان التقدم المحرز أكبر مما تحقق في رتب الفئة الفنية ( من الرتبة ف-1 إلى الرتبة ف-5). وفي الواقع، شهدت الرتب غير المصنفة والرتبة مد-2 أعلى معدلات النمو السنوي المسجلة منذ عام 2000()، إذ ارتفعت نسبة النساء فيهما بمعدلي 11.8 نقطة مئوية و9.2 نقاط مئوية على التوالي. وعلى الرغم من أن ذلك يمثل في المتوسط نموا سنويا ضئيلا (1.1 و 0.8 في المائة)، مما يجعل من التكافؤ هدفا بعيد المنال حتى الآن، فإنه يشهد على إمكانية الوصول إلى ذلك الهدف. وعموما، تشكل النساء حاليا 40.7 في المائة من الموظفين المعينين بعقود مدتها سنة واحدة أو أكثر. 
	132 -  وعلى الرغم من اتجاهات التقدم المحرز في منظومة الأمم المتحدة، لا يزال هناك علاقة عكسية بين الرتبة وتمثيل المرأة (باستثناء الرتب غير المصنفة) وتباطؤ في المعدل العام للنمو. إذ تبلغ نسبة النساء 60.2 في المائة في الرتبة ف-1 و 27.4 في المائة في الرتبة مد-2، وانخفض معدل النمو في التمثيل العام للنساء من 1.5 نقطة مئوية في فترة السنتين المشمولة بالتقرير السابق إلى 0.8 نقطة مئوية في الفترة المشمولة بهذا التقرير(). وبالتالي فإن التحدي بالنسبة لكل كيان هو قلب الاتجاه الحالي المتمثل في تعيين النساء وترقيتهن بمعدل أكبر بكثير عند أول السلم الوظيفي مقارنة بالرتب الأعلى تدريجيا وتسريع التقدم. وتعد الإجراءات المحددة الأهداف والقيادة الجلية أمرا ضروريا في ما يخص تعيين النساء وترقيتهن في كل رتبة على حدة ولكن بصفة خاصة في الرتب التي تتخذ في مستواها القرارات.
	133 -  وإذا ما استمر المعدل الحالي للتغيير، فإن الولاية التي قررتها الجمعية العامة بتحقيق التكافؤ بين الجنسين في منظومة الأمم المتحدة بحلول عام 2000، والتي تأخر إنجازها الآن بـ 12 عاما عن موعده المحدد، لن تتحقق لمدة 102 من السنوات في الرتب العليا (من الرتبة مد-1 إلى الرتب غير المصنفة) و 20 سنة في جميع رتب الفئة الفنية (انظر المرفق الإلكتروني الثاني). وباستثناء فئة الرتب غير المصنفة، تواصل جميع رتب الموظفين النمو بمعدل سنوي متوسطه أقل من نقطة مئوية واحدة (انظر الجدول 2 أعلاه). 
	134 -  وتمثيل النساء في الأمانة العامة، التي هي أكبر كيان، أقل منه في سائر منظومة الأمم المتحدة (38.7 في المائة مقابل 40.7 في المائة). لكن ذلك لا يعطي صورة حقيقية عن المكاسب الكبيرة جدا التي تحققت في رتبة وكيل الأمين العام، حيث ارتفعت نسبة النساء بمعدل قياسي قدره 6.8 نقاط مئوية منذ عام 2009 فبلغت 29.4 في المائة. ويبين ذلك فعالية السلطة التي مورست على أعلى مستويات القيادة، بالشراكة مع الدول الأعضاء، لدعم تحقيق هدف المساواة بين الجنسين في أعلى رتب الموظفين. 
	135 -  ومع ذلك، فالتقدم المحرز في رتبة وكيل الأمين العام لم يتجل في جميع الرتب في الأمانة العامة، الأمر الذي يدحض القول بأن زيادة نسبة النساء على مستوى القيادة العليا، - مهما كانت أهميتها - تؤدي تلقائيا إلى إحراز تقدم على المستويات الأخرى. فالواقع أن نسبة النساء في رتبة الأمين العام المساعد قد انخفضت بنسبة 2.7 نقطة مئوية لتصل إلى 23.9 في المائة، وكرس ذلك الانخفاض مجموعة من العوامل منها تدني نسبة النساء في الرتب من ف-5 إلى مد-2 والتراجع الناتج عن ذلك في مجموعة النساء المؤهلات لتولي مناصب عليا. وعرفت الرتبة ف-2 أيضا انخفاضا كبيرا في تمثيل النساء منذ عام 2009 (3.6 نقاط مئوية). ولا يقتصر النمو البطيء على فترة السنتين 2010-2011؛ إذ عرفت الرتبة مد-1 انخفاضا عاما في نسبة النساء ولم تشهد الرتبة ف-5 أي نمو مقارنة برتبهن في عام 2000(). 
	136 -  ويشير التحليل الوارد في هذا التقرير إلى أن النمو المحرز في الرتب العليا لا يترجم تلقائيا إلى نمو في الرتب الدنيا، وإلى أن ثلاث رتب في هيكل الموظفين تكتسي أهمية خاصة للنهوض بالمرأة في منظومة الأمم المتحدة. الأولى هي الرتبة ف-3 التي تعد الموظفين لتقلد المسؤوليات الفنية والإدارية في الرتبتين ف-4 و ف-5. ولكن حتى على مستوى الرتبة ف-3 الابتدائية نسبيا، لم يتحقق التكافؤ بعد (45.2 في المائة في نهاية عام 2011)، وعلى الرغم من أن متوسط النمو السنوي في هذه الرتبة قريب من هدف التساوي التام، فهو من بين أدنى المعدلات المسجلة في المنظومة (0.3 في المائة). ويمكن أن يرد ذلك إلى عدم الاحتفاظ بالنساء في هذه الرتبة، مما يقلل من المجموعة التي يتم منها ملء الوظائف الشاغرة في الرتبتين ف-4 وف-5. وبالإضافة إلى ذلك، استمر وجود فرق كبير في تمثيل المرأة بين الرتبتين ف-3 وف-4 في عام 2011 (5.8 نقاط مئوية). وتتقلص هذه الفجوة مع مرور الوقت، إذ انخفضت إلى النصف تقريبا منذ عام 2000، حين كان الفرق هو 10.4 نقاط مئوية، وذلك بسبب ارتفاع معدل النمو في الرتبة ف-4. ومع ذلك، يظل التكافؤ في الرتبتين ف-4 وف-5 بعيد المنال، وما لم يتم تسريع النمو وتعزيز التقدم الوظيفي فعليا، فستظل هاتان الرتبتان تشكلان حاجزا كبيرا أمام النهوض بالمرأة وتمكينها.
	137 -  والرتبة الثانية التي تمثل أهمية خاصة للنهوض بالمرأة هي الرتبة ف-5، وهي الأعلى في الفئة الفنية. ويعني الوصول إلى هذه الرتبة أن الموظف قد اكتسب المعرفة والخبرة والثقة اللازمة لتحمل مسؤوليات أعلى، وهي تشكل نقطة انطلاق للترقية إلى الرتبتين مد-1 ومد-2. وتمثل نسبة 33.1 في المائة من النساء في الرتبة ف-5 المسجلة في نهاية عام 2011 انخفاضا حادا مقارنة بنسبتهن في الرتبتين ف-3 وف-4. ويكرس هذه النسبة المئوية المتدنية حدوث انخفاضات في نسبة تعيينات النساء في الرتبة ف-5، وعلى وجه الخصوص، الانخفاض الوحيد الأكبر في نسبة ترقيات النساء من أي رتبة (خمس نقاط مئوية) (انظر الجدول 9 أعلاه).
	138 -  والرتبة الثالثة هي الرتبة مد-2 التي تتطلب اهتماما خاصا. فهذه الرتبة تنطوي على مسؤوليات كبيرة، بما في ذلك صنع القرارات، والرؤية والقيادة الاستراتيجيتان، وإدارة البرامج على مستوى عال. وتمثل الرتبة مد-2 أعلى ما يبلغه الموظفون المدنيون الدوليون، الذين يمكن أن ترقى نخبة منهم إلى الرتب غير المصنفة، وتكتسي أهمية خاصة نظرا لنقص تمثيل المرأة في هذه الرتب. وبالرغم من تحقيق تحسن كبير في الرتبة مد-2 قياسا بنسبة 18.2 في المائة المسجلة عند نهاية عام 2000، فقد عرفت هذه الرتبة في السنوات الثلاث الماضية أدنى نسبة لتمثيل النساء في منظومة الأمم المتحدة (تبلغ حاليا 27.4 في المائة). وإنه لأمر مهم أن نسبة الإناث اللائي انتهين من الخدمة هي الأدنى في الرتبة مد-2 (24 في المائة) وهي أقل بـ 3.4 نقاط مئوية من تمثيلهن في هذه الرتبة، مما يشير إلى أن خدمة النساء تنتهي بوتيرة أبطأ من انتهاء خدمة الرجال في الرتبة مد-2، وأن خطر التناقص الطبيعي في وسطهن أقل منه في وسط الرجال. ويمكن بالتالي إرجاع الجانب الأعظم من أسباب اختلال التوازن بين الجنسين في هذه الرتبة إلى عراقيل تتعلق بكل من الاستقدام والتقدم الوظيفي. وبالفعل فإن حصة النساء من كل من التعيينات والترقيات كانت الأصغر في الرتبة مد-2 (28.5 في المائة و 25.5 في المائة)، في حين قام ما يصل إلى خمسة كيانات بمنح وظائف شاغرة من هذه الرتبة لرجال فقط(). ومن الواضح أن هناك حاجة ملحة لاتخاذ إجراءات محددة الأهداف وحازمة من جانب كبار المسؤولين الإداريين، الذين لديهم مسؤولية مباشرة عن التعيينات والترقيات المتعلقة بهذه الرتبة، ولهم كذلك تأثير عليها.
	139 -  وتشكل النساء نسبة46.1 في المائة من التعيينات بشكل عام، ولكن في ما يتعلق بالعقود القائمة لمدة سنة أو أكثر، يتضاعف احتمال تعيينهن في أدنى رتبة (ف-1) مقارنة بتعيينهن في أي رتبة من الرتب العليا (من الرتبة ف-5 إلى الرتب غير المصنفة). والنتيجة هي أنه تم تحقيق التكافؤ في التعيينات في المواقع التي يوجد بها مقار فقط على مستوى الرتبة ف-3 وما دونها، وتحقق في المواقع التي لا يوجد بها مقار فقط على مستوى الرتبتين ف-1 و ف-2. وبالإضافة إلى ذلك، تدل النسبة الأكبر نسبيا من النساء المعينات بعقود مؤقتة على أن العقبة المنتصبة أمام التكافؤ ليست مجرد عدم وجود متقدمات يملكن المؤهلات الضرورية، ولكن أيضا عدم قدرتهن على الحصول على عقود محددة المدة. وإنه إذن لأمر يثير القلق الشديد ألاّ يكون هناك سوى تسعة من الكيانات التي تشترط إدراج امرأة في قوائم بالمرشحين الموصى بهم، وأن أكثر من نصف الكيانات() لا تقتضي وجود موظفة أو جهة اتصال ضمن أعضاء هيئاتها الخاصة بالاستعراض.
	140 -  وفي ما يتعلق بالترقيات، لا تمنح سوى نسبة 30.1 في المائة من الترقيات للنساء في الرتبة مد-1 ولا تعطى لهن سوى نسبة 25.5 في المائة من الترقيات في الرتبة مد-2. وتتناقص حصة النساء من الترقيات مع كل زيادة في الرتبة، ويتم منح الرجال ضعفي عدد الترقيات في الرتبتين مد-1 ومد-2. وجدير بالذكر أن الكيانات التي لا تحقق التكافؤ في الترقيات في الرتبة ف-5، تكون في الاحتمال أبعد شوطا من تحقيق التكافؤ في الرتب العليا(). والمزيج المكون من احتشاد النساء في الرتب الدنيا وانخفاض حصتهن من الترقيات في الرتب العليا أمر يثير القلق ويقوض عمل النساء المبتدئات الواعدات ممن تتوفر فيهن مواصفات القيادة وكذلك الاحتفاظ بهن.
	141 -  وفي ما يتعلق بالانتهاء من الخدمة، تبين الإحصاءات أنه في ما يخص العقود التي مدتها سنة واحدة أو أكثر، تنتهي النساء من الخدمة بوتيرة أبطأ من الرجال في الرتب من ف-4 إلى الرتب غير المصنفة. ويعني هذا الأمر أن خطر التناقص الطبيعي في صفوف النساء أقل في هذه الرتب، وقد يسهم في تحقيق وفورات للمنظمة. ولأن انتهاء مدة التعيين والاستقالات يستأثران بالحصة الأكبر من حالات انتهاء النساء من الخدمة (46.5 و 26.6 في المائة، مقارنة بما قدره 41.3 و 20.7 بالنسبة للرجال) فهذا الأمر يستوجب المزيد من التحقيق. ويسلط هذا الأمر أيضا الضوء على أهمية مقابلات انتهاء الخدمة الخاصة بالموظفين الذين ينهون خدمتهم مع الأمم المتحدة، والدراسات الاستقصائية المنتظمة الخاصة بالموظفين لتحديد ومعالجة قضايا الثقافة المؤسسية التي لا تزال تقوض هدف تحقيق التكافؤ بين الجنسين والحفاظ عليه. ومن المؤسف أنه في هذه الفترة المشمولة بالتقرير، تخلت خمسة كيانات عن ممارسة إجراء مقابلات انتهاء الخدمة() وأن عددا قليلا جدا من الكيانات برهن على استخدام الاستمارة الموحدة التي أعدها مجلس الرؤساء التنفيذيين لتيسير جمع البيانات وتحليلها على الصعيد المركزي.
	142 -  ولا يزال الموقع يشكل عاملا قويا في التنبؤ بتمثيل المرأة، بالنظر إلى استمرار التمثيل الناقص للمرأة في المواقع التي لا يوجد بها مقار في ما يتعلق بجميع أنواع العقود (37.5 في المائة مقارنة بمعدل 46.9 في المائة في المقار)، وانحصار عدد الكيانات التي حققت التكافؤ في المواقع التي لا يوجد بهما مقار بالنسبة للعقود التي مدتها سنة واحدة أو أكثر في كيانين اثنين ليس إلا. وتتضاءل نسبة النساء في كل من التعيينات والترقيات في المواقع التي لا يوجد بها مقار. ومع ذلك، فإن نسبة أقل من النساء بالمقارنة مع الرجال انتهت من الخدمة على مستوى الرتبة ف-4 وما فوق في المواقع التي لا يوجد بها مقار، مما يشير إلى أن الجهود المبذولة لتحسين الاستقدام والتقدم الوظيفي سيكون لها أثر مستدام. وتجدر الإشارة مع ذلك إلى أن النساء تتحملن نسبة غير متكافئة من أعباء تقديم الرعاية، مما يقيد استفادتهن من الفرص المتاحة في الميدان. ولذلك السبب، فهن بحاجة إلى حوافز ملائمة مثل التنقل وإعادة الانتداب المحددين زمنيا، وتحسين فرص العمل للأزواج، والزيادة في الأمن الوظيفي. وينبغي أن يجري بعناية رصد أثر التنقل على النساء وأن تتخذ خطوات خاصة، لا سيما من جانب الممثلين الخاصين للأمين العام ومديري الموارد البشرية، من أجل تحديد العوائق ومعالجتها، بما في ذلك التحيز.
	143 -  وتؤكد الدراسة الاستقصائية لكيانات الأمم المتحدة التي أجريت في سياق هذا التقرير أن الكيانات أحرزت، في معظم الحالات، تقدما كبيرا في وضع مجموعة من السياسات والممارسات من أجل النهوض بالمرأة. ومع ذلك، قليلة هي الكيانات التي تدمج آليات مساءلة في استراتيجياتها المؤسسية، وهو ما يتجلى في جملة أمور منها عدم تنفيذ تدابير خاصة من أجل المساواة بين الجنسين، وسوء تنفيذ ترتيبات العمل المرنة، (حيث إن عدم كفاية الرخص الممنوحة والقيادة الإدارية إلى قلة استخدام هذه الترتيبات بين الموظفين) وعدم ملاءمة نظم جمع البيانات التي لا توفر بيانات آنية يستفاد منها بشكل روتيني في سجلات الأداء وعمليات صنع القرارات. ويعني ذلك، إلى جانب المسائل المبينة أعلاه، نقصا في المساءلة وحاجة لأن يركز المسؤولون الإداريون بفئتيهم العليا والمتوسطة على التنفيذ الفعال. ومن المهم في هذا الصدد أن مجلس الرؤساء التنفيذيين وافق على خطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق منظومة الأمم المتحدة، وهي إطار المساءلة الموحد البارز لعمل المنظمة في مجال المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة، بما في ذلك تمثيل المرأة على قدم المساواة مع الرجل.
	144 -  وبالنظر إلى أن ضمان المساواة في المعاملة بين المرأة والرجل لا يؤدي دائما إلى المساواة الفعلية، تحتاج الكيانات إلى التفكير في دور نظم اختيار الموظفين في منع التحيز ضد المرأة في التعيينات والترقيات. وتؤكد هذا الأمر الكيانات الـ 13 التي حددت عدم وجود تدابير خاصة باعتباره واحدة من العقبات الثلاث الكبرى أمام تحقيق هدف التكافؤ بين الجنسين. وقد يكون من مقتضيات نظم اختيار الموظفين أن تعالج الاختلافات المحددة بيولوجيا واجتماعيا بين الرجل والمرأة. وترمي هذه التدابير إلى التعجيل بتحقيق التكافؤ بين الجنسين في الرتب الفنية وما فوقها. وهي مؤقتة بطبيعتها، لأنه سيتم وقف العمل بها عندما يتحقق التكافؤ بين الجنسين ويحافظ عليه لفترة من الزمن. وتشكل أيضا جزءا لا يتجزأ من اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز ضد المرأة، وقد أيدتها مرارا وتكرارا المحكمة الإدارية للأمم المتحدة (سابقا). ويمكن أن تشمل التدابير الخاصة مجموعة من الأدوات والسياسات والممارسات مثل الاستقدام والترقية المحددي الأهداف، وبرامج التدريب للنساء، والولايات المحددة كميا. وتهدف جميع هذه التدابير إلى ضمان المساواة الفعلية بين الجنسين التي قد يشكل تكافؤ تمثيل المرأة أبرز مظاهرها وأكثرها قابلية للقياس؛ وهي تساعد أيضا على مقاومة أشكال وآثار التمييز والتحيز ضد المرأة في الماضي والحاضر.
	145 -  وهذا هو التقرير الأول الذي أعدته هيئة الأمم المتحدة للمرأة عن تحسين وضع المرأة في منظومة الأمم المتحدة. ومع ذلك، ينبغي أيضا النظر في الاستنتاجات المذكورة أعلاه في سياق التجربة السابقة، كما تتجلى في تقارير الأمين العام على مدى العقد الماضي. وظلت الاتجاهات ثابتة على مدى فترة الإحدى عشرة سنة (2000-2011)، وتشير إلى استمرار العقبات وعدم تحديد الأولويات في الثقافات المؤسسية على نطاق منظومة الأمم المتحدة.
	146 -  وعلى الرغم من هذه الاتجاهات، يمكن للموظفات في منظومة الأمم المتحدة أن يجدن التشجيع في الأولوية العالية التي أعطاها الأمين العام نفسه لتحسين وضع المرأة، وفي إنشاء هيئة الأمم المتحدة للمرأة، الأمر الذي يدل على الأهمية التاريخية للتركيز مجددا على موضوع المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة.
	التوصيات

	147 -  يكشف التحليل الوارد في هذا التقرير عن بعض الاتجاهات المشجعة بعد سنوات من التحسينات الطفيفة التي طرأت على تمثيل النساء في ملاك موظفي مختلف كيانات منظومة الأمم المتحدة. وسجلت الرتب الأعلى درجة زيادات محمودة في تعيينات النساء، حيث يمارس الأمين العام والرؤساء التنفيذيون للكيانات سلطاتهم التقديرية المباشرة. والتحدي القائم الآن هو تحسين جانبي المساءلة والتنفيذ فيما يتعلق بالتدابير الرامية بالتحديد إلى إحراز تقدم سريع في جميع الرتب، ولا سيما التي يكون فيها التقدم بطيئا والرتب التي تتُخذ في مستواها القرارات. كذلك، فإن زيادة التمثيل في الرتب العليا لا تفضي تلقائيا إلى زيادات مرتفعة مماثلة في الرتب الدنيا. ورغم أن التكافؤ يبدو بعيد المنال وخصوصا في بعض الرتب، فإنه يظل هدفا أساسيا وممكنا بالنظر إلى أهميته المركزية في تحقيق المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة. وتحقيقا لهذه الغاية، صيغت التوصيات الواردة أدناه، ويطلب من رؤساء الكيانات التنفيذيين أن يولوها عناية جدية، ومن رؤساء إدارات الأمانة العامة أن يكفلوا تنفيذها بفعالية وفي الوقت المناسب:
	(أ) ينبغي لرؤساء الإدارات وكبار المسؤولين الإداريين، ولا سيما الذين يكونون في رتبة مدير ويكونون مسؤولين أساسا عن تنفيذ سياسات الموظفين، أن يعطوا الأولوية لتحسين تمثيل النساء في الرتب الفنية والرتب التي يُتخذ في مستواها القرارات في جميع الوظائف، بالعمل الحثيث على النهوض بالمرأة، وتمكينها من المشاركة الكاملة وتحقيق التكافؤ بين الجنسين؛ 
	(ب) ينبغي استعمال التدابير الخاصة المؤقتة للنهوض بالمرأة استعمالا فعالا من أجل تعيين النساء اللائي يكنّ على درجة متساوية من الأهلية أو أعلى منها بكثير، كما ينبغي أن يتم العمل بتلك التدابير أو العودة إلى العمل بها في الكيانات والرتب التي يكون فيها التقدم بطيئا. أما في الأمانة العامة للأمم المتحدة، فيتعين على كبار المسؤولين، عملا بقرار لجنة السياسات التي يرأسها الأمين العام، أن يكفلوا التنفيذ الفعال للتدابير الخاصة التي ترمي إلى تحقيق المساواة بين الجنسين. ومن هذه التدابير لزوم اختيار المرشحات اللائي يكنّ على درجة متساوية من الأهلية أو أعلى منها، ولزوم إدراج المرشحات في جميع قوائم المؤهلين للتصفية النهائية، وتبرير حالات عدم إدراج أسمائهن في تلك القوائم أو حالات عدم اختيار النساء المدرجات في قوائم المؤهلين للتصفية النهائية بالرغم من التفاوت السائد في الرتبة المعنية؛
	(ج) ينبغي الدأب على إعطاء أولوية خاصة لوضع تدابير لترقية النساء إلى الرتب ف-3 وف-4 وف-5 ومد-2، وكل منها عتبةٌ حاسمة في الارتقاء المهني، وصولا إلى تحقيق التكافؤ واستدامته؛ 
	(د) ينبغي مساءلة المسؤولين الإداريين الكبار في جميع الكيانات، وفقا للإجراءات المنطبقة في هذا الشأن، عن دورهم في تنفيذ التدابير المقررة بسبل منها أهداف الأداء المعزَّزة؛ والمواثيق الإدارية؛ وتعيين مسؤولي اتصال يكونون في رتب عليا مناسبة وتحديد اختصاصاتهم، وتمكينهم من الاتصال بالإدارة وتخصيص 20 في المائة من وقتهم للمهام المقترنة بهذا الدور؛ والاستعمال المنتظم لمقابلات نهاية الخدمة واستقصاءات الإدارة والموظفين لكشف ملامح ثقافة المؤسسة والحواجز وأسباب الانفصال عن الخدمة وتدابير الجبر؛ والتنفيذ الكامل لخطة العمل المتعلقة بالمساواة بين الجنسين وتمكين المرأة على نطاق منظومة الأمم المتحدة، وإطار المساءلة الموحد المعني بعمل المنظمة في مجال المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة، الذي أقره بالإجماع مجلس الرؤساء التنفيذيين المعني بالتنسيق ورحب به المجلس الاقتصادي والاجتماعي؛ والتزام الكيانات بإعداد تقارير سنوية؛ 
	(هـ) ينبغي لرؤساء الكيانات التنفيذيين أن يركزوا خاصة على سن سياسات وتكريس ممارسات ترمي إلى تحقيق التوازن بين مقتضيات العمل ومتطلبات الحياة وتعزيز تنفيذها من أجل دعم ترتيبات المرونة في أماكن العمل بشكل ملموس ومراعاة الأعباء المفرطة الملقاة على عاتق الموظفات اللائي لهن أطفال في سن الرعاية؛ 
	(و) ينبغي العمل باتساق وانتظام على استعراض الشواغل المتعلقة بالتنقل، ولا سيما فيما يتعلق بالنساء، لاجتذاب النساء إلى المواقع التي ليس بها مقار على نحو فعال واستبقائهن بحوافز من ضمنها تحسين وظيفة الزوج، والتعيينات والانتدابات المحددة زمنيا، وزيادة الأمان الوظيفي. وينبغي أيضا تيسير التنقل فيما بين الوكالات؛
	(ز) ينبغي أن يقوم المسؤولون الإداريون الكبار بالتحقيق في الأسباب الكامنة وراء ارتفاع نسبة النساء المعينات بعقود مؤقتة قياسا إلى نسبتهن في العقود الموضوعة لمدة سنة أو أكثر، والعمل على معالجة ذلك منعاً للحيف في التعيينات المحددة المدة وتصحيحا لما يقع منه؛ 
	(ح) نظرا إلى ضآلة خطر التناقص الذي يمثله النساء في الرتب العليا، وما يمكن أن يحققنه بذلك من وفورات، ينبغي التركيز بشكل أكبر على برامج الاتصال بالنساء وتطويرهن مهنيا في الرتب العليا واستقدامهن إليها. وتشجَّع الدول الأعضاء على الاجتهاد في تقديم أسماء مرشحات، ولا سيما لشغل وظائف في الرتب العليا، بما في ذلك عمليات السلام. 
	148 -  يبسط هذا التقرير التحديات العديدة التي تواجه منظومة الأمم المتحدة في جهودها المتواصلة في سبيل تحقيق المساواة بين الجنسين وتمكين المرأة ضمن هياكلها. ومن شأن نجاح هذا المسعى أن يضفي قدرا كبيرا من المصداقية على هدفها الأعم المتعلق بتحقيق المساواة بين النساء والرجال في جميع أنحاء العالم.
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	المصدر: كيانات الأمم المتحدة
	(أ) لم يقدم كيان واحد من بين 31 كيانا بيانات بالنسبة إلى عام 2009.
	(ب) استنادا إلى البيانات التي قدمها 32 كيانا من كيانات الأمم المتحدة.
	(ج) انظر الوثيقة A/65/334 للاطلاع على بيانات عام 2009.
	(د) انظر الوثيقة A/63/364 للاطلاع على بيانات عام 2007.

